Estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 2018 by Córdova Llacsa, Juan Carlos
i 
 
                               
 
Estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la Oficina 




TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADÉMICO DE: 
Maestro en Gestión Pública 
 
AUTOR: 
Br. Juan Carlos Córdova Llacsa 
 
ASESOR: 
Dr. Edwin Alberto Martínez López 
                                                          




LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Reforma y Modernización del Estado 
 
 











































A mi familia y en especial a mi madre y 
mi hija que son mi fortaleza y a mis 
demás familiares que con su aliento 
permitieron que culmine una meta más 





















En primer lugar, a Dios y a los profesores 
por sus consejos y enseñanzas, así como 
al Dr. Martínez por su dedicación y 
aportes valiosos para culminar la tesis y 
también a mis colegas y compañeros de 






Declaratoria de autoría 
 
Yo, Juan Carlos Córdova Llacsa, estudiante del Programa de Maestría en 
Gestión Pública de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, 
identificada con DNI N° 06776245, respectivamente, con la tesis titulada Estilos 
de Liderazgo y el desempeño laboral en la oficina de Gestión Patrimonial en el 
Gobierno Regional, 2018, declaro bajo juramento que: 
 
1) La tesis es de autoría propia.  
2) Se ha respetado las normas internacionales de citas y referencias para las 
fuentes consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni 
parcialmente.  
3) La tesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada 
anteriormente para obtener algún grado académico previo o título profesional.  
4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni 
duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se presenten en la tesis se 
constituirán en aportes a la realidad investigada.  
 
De identificarse la presencia de fraude (datos falsos), plagio (información 
sin citar a autores), autoplagio (presentar como nuevo algún trabajo de 
investigación propio que ya ha sido publicado), piratería (uso ilegal de 
información ajena) o falsificación (representar falsamente las ideas de otros), 
asumimos las consecuencias y sanciones que de nuestras acciones se deriven, 
sometiéndonos a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.  
 









Señores miembros del Jurado,  
Presento a ustedes mi tesis titulada “Estilos de liderazgo y el desempeño laboral 
en la oficina de Gestión Patrimonial en el Gobierno Regional del Callao, 2018” 
cuyo objetivo fue determinar los estilos de liderazgo y su influencia en el 
desempeño laboral, en cumplimiento del Reglamento de grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestro. 
 
La presente investigación está estructurada en siete capítulos y un anexo: 
El capítulo uno: Introducción, contiene la realidad problemática, trabajos previos, 
teorías relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, 
hipótesis y objetivos. El segundo capítulo: Método, contiene diseño de la 
investigación, la variable y operalización, población y muestra, metodología 
empleada, y aspectos éticos.  
 
El tercer capítulo: Resultados se presentan resultados obtenidos. El cuarto 
capítulo: Discusión, se formula la discusión de los resultados. En el quinto 
capítulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capítulo se formulan las 
recomendaciones. En el séptimo capítulo, se presentan las referencias 
bibliográficas, donde se detallan las fuentes de información empleadas para la 
presente investigación. 
 
Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos 
en las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. 
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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo establecer la relación 
entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la oficina de gestión 
patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 2018. 
 
La investigación fue de tipo cuantitativo de diseño no experimental con corte 
transversal. La población estuvo conformada por 90 trabajadores entre personal 
bajo contrato de locación y planilla, la muestra fue censal y no hubo muestreo ya 
que se tomó a toda la población. La técnica empleada para la recolección de 
información fue la encuesta y el instrumento para recolección de datos fue un 
cuestionario de 57 preguntas que fueron debidamente validados a través de 
juicios de expertos y su confiabilidad de las variables a través del estadístico de 
fiabilidad Alfa de crombach con un resultado de 0.983 para la variable estilos de 
liderazgo y 0.960 para la variable desempeño laboral. 
 
Se concluyó que existe una correlación alta entre los estilos de liderazgo y el 
desempeño laboral, así también no existe un estilo predominante porque los tres 
estilos están en el mismo nivel de percepción que acarrea que se tenga un 
desempeño laboral medio porque no existe un estilo que prevalezca sobre los 
otros estilos de liderazgo. 
 
Palabras Clave: Liderazgo, estilos de liderazgo, desempeño laboral 










The objective of this research was to establish the relationship between leadership 
styles and work performance in the office of wealth management of the Regional 
Government of Callao, 2018. 
The research was a quantitative type of non-experimental design with a cross 
section. The population consisted of 90 workers, including personnel under a 
lease agreement and payroll, the sample was census and there was no sampling 
since the entire population was taken. The technique used for the collection of 
information was the survey and the instrument for data collection was a 
questionnaire of 57 questions that were duly validated through expert judgments 
and their reliability of the variables through the reliability statistic Alfa de crombach 
with a result of 0.983 for the variable leadership styles and 0.960 for the labor 
performance variable.  
It was concluded that there is a high correlation between leadership styles and 
work performance, so there is no predominant style because the three styles are 
at the same level of perception that leads to an average job performance because 
there is no style that prevail over the other styles of leadership. 
 
























1.1 Realidad Problemática 
 
En la actualidad el liderazgo en el mundo ha cambiado donde ha cambiado el 
concepto que se tiene de liderazgo, porque anteriormente en la era industrial 
era más importante que se le daba a las maquinas, hoy en día se tiene que los 
resultados que se den en la gestión privada y pública depende del talento 
humano. Los altos directivos toman en cuenta que el trabajo en equipo y el 
valor que se da a los empleados genera mayores resultados para la 
consecución de resultados económicos para el caso de empresas privadas y la 
consecución de objetivos y metas para las empresas públicas. 
 
 En el mundo actualmente se da una gran serie de cambios que se 
caracterizan por el avance tecnológico y esto se refleja en una mayor 
competencia, que ha forzado a las organizaciones a realizar reorganizaciones 
buscando técnicas, programas y visiones que le permitan hacer frente a estos 
cambios y exige que tener líderes capacitados ya que son ellos los que 
establecen los objetivos, asignan recursos escasos y enfoca su atención a los 
resultados programados, planifica todas las acciones para minimizar las 
posibles fallas que se puedan dar, reflejándose el éxito o el fracaso en los 
estilos de liderazgo que mantengan estos líderes. Ellos son responsables de 
mantener siempre altos rendimientos que son medidos a través de las 
evaluaciones de desempeño, para mejorar el desarrollo de sus empleados y 
por ende de la organización. 
 
 Es por eso las grandes empresas en el mundo invierten mucho en lo que 
se llama ahora el coaching, así se puede citar el caso de Google por mantener 
un ambiente laboral adecuado para poder generar el mayor rendimiento de su 
talento humano, generando confianza en ellos mismos y motivándolos para 
desarrollar su labor y eso parte del diseño de los ambientes de trabajo en el 
cual se les brinda las mayores facilidades teniendo diversos espacios para 
relajarse y lo importante que el personal administra sus tiempos porque ha 
cambiado el concepto de liderazgo a través del tiempo en el cual se contaba 
con un líder y a los liderados y hoy día el líder no solo es un alto directivo o 
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gerente de línea, si no que cada persona se compromete con su labor y ejerce 
su liderazgo. 
 
 De acuerdo Pedraja, Rodriguez y Rodriguez (2008) en la cual citan el 
estudio realizado por Zhu, Chew y Spangler (2005) realizado a un universo de 
170 firmas en Singapur que demuestra que el estilo de liderazgo 
transformacional tiene impacto sobre la eficacia de las empresas. De forma 
similar Agle, Nagarajan, Sonnennfeld y Srinivasan (2006) en un estudio 
realizado a 128 grandes empresas de los Estados Unidos en la cual 
demuestran que se da una relación entre el carisma  de los líderes corporativos 
y la eficacia de las empresas, sin considerar la incertidumbre ambiental de los 
distintos sectores industriales, para ambos casos de estudio se ha utilizado el 
cálculo de correlaciones de Pearson y también el análisis de regresión. 
 
 En el caso en Perú también se observa que las empresas y el estado en 
busca de personal directivo que logre resultados con la capacidad de poder 
interrelacionarse con la gente de otras empresas y entidades. Por tanto el 
profesional de hoy busca convencer, hacer que las personas hagan lo que 
plantea, ser exigente consigo mismo para el logro de resultados, sin embargo 
se tiene que existen ciertos problemas que incide en el normal desarrollo de los 
servidores públicos en el Perú, por ello se muestra a continuación los 
siguientes problemas: 
 
 El primer problema es la corrupción de los funcionarios públicos teniendo 
en cuenta que este problema se da en todos los niveles, del cual se tiene hasta 
ex presidentes juzgados por este motivo, porque perjudica la imagen del país y 
la captación de inversiones que tanto requiere el país. 
 
 El segundo problema es la capacitación a los funcionarios que tienen 
que liderar los equipos de trabajo, por el cual no quieren asumir más 
responsabilidades que las mínimas que requiere su puesto laboral por temor a 
realizarlas por falta de experiencia y capacitación. El tercer problema es la 
diversidad de regímenes laborales en el aparato estatal existiendo actualmente 
15, esta diversidad genera desigualdad salarial desmotivando al personal 
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publico generando que no realicen su labor eficientemente y busque realizar el 
trabajo más fácil y que no genere mayor esfuerzo y sean estas mismas 
diferencias que fomenten la corrupción.  
 
 De acuerdo a Fischman (2017) en la cual señala las controversias que 
se presentan en las evaluaciones de desempeño indicando que “50% de 
personas opinan que su evaluación de desempeño es injusta…uno de cada 
cuatro empleados detesta las evaluaciones.. y un 28% de gerentes de recursos 
humanos piensa que los jefes y gerentes solo llenan los formularios por cumplir 
y salir del tema”. Por otro lado hay una corriente liderado por las empresas del 
Fortune 500 en la cual ya están dejando de lado las evaluaciones clásicas en 
las que se anotan puntajes y reemplazarlas a su vez con reuniones trimestrales 
que trate el tema del desempeño laboral y que no se utilice las evaluaciones 
porque se ha descubierto que intimidan y en algunos casos no reflejan la 
realidad al 100%. 
 
Para el caso de la Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional 
del Callao, se observa que la conformación de la base laboral es de Locadores 
de Servicios en casi un 90% y solo un 10% corresponde a los trabajadores de 
planilla y CAS, por tanto al tener esa diferencia abismal de régimen laboral, no 
garantiza que la gestión se eficaz y eficiente. Por lo tanto surge la necesidad de 
realizar una investigación que evalué la influencia que generan los estilos de 
liderazgo en el desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de Gestión 
Patrimonial y a partir de los resultados que se obtengan proponer 
recomendaciones para que se puede elevar la competitividad y definitivamente 
mejorar la Gestión.  
 
1.3. Trabajos previos. 
 
Para el caso de la investigación esta se fundamenta en la revisión de trabajos 
anteriores y por aportes realizados anteriormente por otros autores, 
desarrollados en el entorno  tanto internacional como nacional, que se muestra 
a continuación y que se usó para el disentimiento de los resultados recabados. 
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Trabajos previos internacionales. 
Espinoza (2015) en su tesis doctoral titulada “Liderazgo transformacional, 
identidad social y engagement en carabineros de Chile: un estudio empírico 
sobre la eficacia del liderazgo en el proceso de formación policial” por la 
Universidad Nacional de Educación a Distancia de España. El objetivo general 
de la investigación fue determinar el modo como se relacionan los estilos de 
liderazgo transformacional, transaccional y laissez-faire medidos por el 
cuestionario multifactorial de liderazgo (M.L.Q. 5x – Short)  de B. Bass y B. 
Avolio (1990) la investigación utilizo el tipo de investigación básica de nivel 
descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo de diseño no experimental: 
transversal. Entre las conclusiones se tiene que se da diferencias significativas 
en los puntajes obtenidos por los diferentes estilos de liderazgo planteados en 
la investigación, siendo el estilo transformacional el más relevante seguido por 
el estilo transaccional y correctivo; los resultados también señalan que existen 
diferencias significativas entre las medias obtenidas por los líderes que 
pertenecen a los diferentes grupos de formación en cada uno de los estilos de 
liderazgo percibido. 
 
Ramírez (2013) en su tesis doctoral titulada “Diseño del trabajo y 
desempeño laboral individual” ´por la Universidad Autónoma de Madrid. El 
objetivo general de la investigación fue determinar en saber cuál es la 
composición y naturaleza  del desempeño, y lo que busca a través de su 
investigación es responder la interrogante ¿Cuál es el criterio con el cual 
podemos decir que una persona se desempeña bien en el trabajo? y a través 
de su investigación planteo como objetivo aportar evidencia empírica acerca de 
la relación que se da entre sus dos variables que considero que son el diseño 
de trabajo  y el desempeño laboral individual, para el diseño de su investigación 
considero el diseño de tipo ex post facto. La investigación utilizo un diseño tipo 
ex post facto , del tipo no experimental y como instrumento utilizo cuestionarios 
aplicados a sus dos variables uno enfocado a las características del diseño de 
trabajo y otro enfocado netamente a la evaluación del desempeño laboral, para 
el análisis de datos para contrastar las hipótesis planteadas en la investigación 
se valió del análisis factorial confirmatorio (AFC) y del coeficiente de Cronbach, 
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después del análisis de los datos concluye que el desempeño laboral lo 
delimita en cuatro componentes en función a los roles de trabajo, también se 
observa que la autonomía en la toma de decisiones es una característica del 
diseño de trabajo y su relevancia puede ser critica a la hora  de la planificación 
de cambios orientados al mejoramiento de resultados individuales. 
 
Ayoub (2010) en su tesis doctoral titulada “Estilos de liderazgo y sus 
efectos en el desempeño de la administración pública mexicana”  por la 
Universidad Autónoma de Madrid. El objetivo general de la investigación fue 
explorar los estilos de liderazgo que utilizan los funcionarios en la 
administración pública federal centralizada de México y cuál de ellos es el más 
recurrente, el diseño de la investigación indica que es del tipo correlacional o 
asociación entre variables y no de relación causal.. La técnica utilizada para la 
recolección de datos fue la encuesta utilizando para ello el instrumento 
cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) que es ampliamente utilizado en 
los estudios de liderazgo, para el procesamiento de la información se utilizó el 
programa SPS versión 20, después del procesamiento de los datos y del 
análisis de los mismos. Entre las conclusiones se tiene que el estilo 
transformacional es el más utilizado por los funcionarios federales, seguido por 
el transaccional y se observa que el menos utilizado es el estilo pasivo-evasivo. 
 
Trabajos previos nacionales. 
Delgado (2018) en su tesis de maestría titulada “Liderazgo Transformacional y 
Desempeño Laboral de los Profesionales Asistenciales del Hospital II 1 
Moyobamba 2016”. El objetivo general de la investigación fue determinar la 
relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral de los 
profesionales asistenciales del Hospital. Para el  diseño de la investigación 
utilizo el tipo de investigación Descriptivo Correlacional. Entre las conclusiones 
se tiene que diez (10) de los encuestados calificaron puntajes para un alto 
liderazgo transformacional; en contraposición cuarenta (40) de ellos calificaron 
con un bajo liderazgo, (75) trabajadores expresaron que el desempeño laboral 
es pobre en la institución; no obstante, solo (17) trabajadores concluyeron que 
el desempeño es bueno. Recomendando a la jefatura planificar y organizar el 
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Programa de Desarrollo Personal para mejorar las necesidades de 
conocimientos técnicos sanitarios y de gestión. 
 
Contreras (2017) en su tesis de maestría titulada “Liderazgo pedagógico 
del director y desempeño laboral docente en instituciones educativas nivel 
primaria, Red N°08 .UGEL 03”. El objetivo general de la investigación fue 
determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico del director y el 
desempeño laboral de los docentes del Nivel Primaria de la Red Nº 08. UGEL 
03 -2015. Para la investigación uso el tipo de investigación hipotético deductivo, 
esta investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental de nivel 
correlacional, recabando la información en un período específico, aplicando 
para ello el instrumento: Cuestionario de Liderazgo Pedagógico en la escala de 
Likert. y el muestreo fue de tipo no probabilístico. Para el diseño de la 
investigación se utilizó el método Hipotético deductivo. Entre las conclusiones 
se tiene que existe evidencia significativa para señalar que el liderazgo 
pedagógico usado por los directores se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los docentes del nivel primario de la Red Nº 08. UGEL 
03. 
 
Leigh (2016) en su tesis de maestría titulada “Estilos de liderazgo y 
desempeño de los funcionarios del Sector Vivienda, Construcción y 
Saneamiento – 2015”. El objetivo general de la investigación fue describir los 
estilos de liderazgo empleados por la alta dirección y determinar su relación 
con las variables de desempeño de los funcionarios del Sector Vivienda, 
Construcción y Saneamiento del Perú.  Utilizo el tipo de investigación 
cuantitativa, de diseño no experimental, transversal y se empleó el método 
descriptivo correlacional y el muestreo fue de tipo no probabilístico. Para el 
estudio de la investigación la técnica empleada fue el recojo de la información 
utilizando la última versión del cuestionario multifactorial de liderazgo, MLQ-5X 
(por sus siglas en inglés). Entre las conclusiones se determinó que los tres 
estilos de liderazgo estudiados (transformacional, transaccional y 
correctivo/evitador) están presentes y son percibidos por los funcionarios del 
sector. También se observa que si existe relación entre los estilos de liderazgo 
y las variables de desempeño de los funcionarios encuestados. 
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Paz (2016) en su tesis de maestría titulada “Grado de relación entre el 
estilo de liderazgo y el desempeño docente en las instituciones educativas 
públicas del nivel primaria de la ciudad de Yungay el año 2014”. El objetivo 
general de la investigación fue determinar el grado de relación existente entre 
el estilo de liderazgo llevado a cabo por los directores y el desempeño docente 
en los colegios públicos del nivel primario de la ciudad de Yunguyo. Para el 
diseño de investigación se aplicó el tipo de investigación no experimental o 
descriptivo básica de nivel correlacional. La técnica utilizada para la 
investigación ha sido la encuesta y el instrumento para la recolección de datos 
fue el cuestionario Entre las conclusiones se tiene que existe un estilo 
predominante el cual es el estilo autoritario que representa el 51.8% del total de 
la muestra y en segundo lugar se tiene el estilo autocrático con un 26.8% y  en 
menor medida se practica el estilo liberal que representa un 21.4%, por otro 
lado se determinó que si existe una relación significativa entre el estilo de 
liderazgo ejercido por los directores y el desempeño laboral de los docentes del 
nivel primario. 
 
Ortega (2016) en su tesis de maestría titulada “Liderazgo y desempeño 
laboral de los profesionales de enfermería del servicio de emergencia del 
Hospital II Essalud Huánuco – 2016”. El objetivo general de la investigación fue 
determinar la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral de los 
Profesionales de Enfermería, buscando  conocer la percepción que tienen las 
enfermeras sobre sus jefes y también comprobar que para poder superar sus 
limitaciones es necesario que se sometan a evaluaciones de desempeño y así 
puedan conocer en que tienen debilidades, para reforzarlas y para el diseño de 
la investigación se tomó el muestro no probabilístico, después de haber 
aplicado como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Entre 
las conclusiones se tiene que se observa gran presencia del estilo autoritario y 
que eso afecta el normal desenvolvimiento de los profesionales de enfermería, 
a su vez se observa que los profesionales tienen debilidades que deben de ser 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Teorías de la variable estilos de liderazgo 
 
De acuerdo a la revisión con distintos autores, el liderazgo es un término muy 
completo de estudio y se tiene definiciones de liderazgo como autores hay, por 
lo mismo se muestra lo siguiente: 
 
Según Münch (2014) señala que “el liderazgo es la capacidad que posee 
una persona para influir y guiar a sus seguidores hacia la consecución de una 
visión” (p.106). Los líderes tienen ciertas cualidades para lo cual deben de 
tener conocimiento de la tecnología ya que hoy en día todo se desarrolla con 
gran presencia de la tecnología y ese conocimiento tecnológico lleva a que 
sirva de motivación a sus seguidores, además debe de tener conocimientos 
administrativos vital para este mundo que esta globalizado, obviamente esto 
contribuye a que el trabajo en equipo sea lo más adecuado y se obtenga un 
clima organizacional óptimo. Es necesario que el líder tenga ciertas 
competencias que las más sobresalientes son: a) visión, b) autocontrol, c) 
seguridad en sí mismo, d) creatividad e iniciativa, e) sentido común, f) 
inteligencia emocional, h) sinceridad y i) comunicación. 
 
Hitt, Black y Porter (2006) definen el liderazgo “como un proceso 
interpersonal que implica los intentos por influir en otros individuos para lograr 
una determinada meta” (p.350). Se observa que el liderazgo no se presenta en 
los altos cargos directivos de las organizaciones y entidades, este se puede 
presentar en los cargos más bajos, así un supervisor de un nivel no mayor con 
sus acciones inspira a los demás a realizar las cosas de la mejor manera, a 
mejorar y plantear nuevos procesos. Si bien es cierto que son los Gerentes y 
Jefes quienes tienen las mayores oportunidades de ejercerlo, también se 
reconoce que quienes ocupen puestos menores contribuyan con sus acciones 
a la consecución de las metas del grupo o de la organización. 
 
Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) definen el liderazgo como el 
“proceso de influir en otros para facilitar el logro de objetivos pertinentes para la 
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organización” (p.492), además señalan que no necesariamente se necesita ser 
un líder formal en una organización para que puedas ejercer la calidad de líder, 
puede ser que puedas ser un líder informal y tener las atribuciones de un líder, 
por lo que señalan que se tiene 3 variables a tener en cuenta para ser líder que 
son: “1) las personas a quienes va a dirigir, 2) la tarea que efectúan dichas 
personas y 3) el ambiente en que se encuentran  ellas y su labor”(p.492) 
 
Louffat (2012) define el liderazgo como “la influencia que ejerce una 
persona (líder) sobre otras (liderados), para que éstas actúen de forma 
comprometida e integrada en la consecución de los objetivos, con eficacia y 
eficiencia” (p. 249). El líder tiene poder y autoridad el cual le permite 
representar a los que le siguen, pero esto no significa que vendría a ser dueños 
de ellos, si no se trata de llevar a cabo esta facultad de poder asignado. Para 
ello el liderazgo está íntimamente relacionado con las técnicas de 
administración para llevar a cabo la planeación, organización y dirección y 
control, pero no esto significa que el ser un excelente administrador conlleve a 
ser un buen líder, si no que va a depender de ciertas cualidades como el 
carisma y empatía a sus seguidores y tener habilidades innatas para poder 
convocar a otros para el logro de los retos planteados. 
 
Hernández (2008) cita a Robert Tannembaun el cual define “liderazgo es 
arte (creatividad) de influir sobre las personas para que trabajen con 
entusiasmo en la consecución de un fin valioso” (p.108), Es así Tannembaum 
relaciona cuatro elementos fundamentales; 
El arte que la destreza que tiene cada persona y que no se puede 
replicar es irrepetible. 
La creatividad que es la capacidad que se tiene para poder soluciones a 
problemas encontrados, esta capacidad es vivir cada instante de una 
manera nueva y fresca, por tanto el líder ya no vive de las glorias 
pasadas. 
Influir otro elemento que es generar energía en otros para que se pueda 
cumplir la acción comprometida, el liderazgo es energético porque 
genera entusiasmo en los seguidores del líder para la consecución de 
los objetivos. 
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El último elemento que señala es el Fin valioso por lo que el objetivo del 
líder siempre será hacer ética la acción, por lo que los medios de que se 
vale son a partir de generar valores. 
 
Jones y George (2014) definen al liderazgo “el proceso por el cual una 
persona ejerce influencia sobre las demás, inspira, motiva y dirige sus 
actividades para ayudarlos a alcanzar los objetivos del grupo o de la 
organización” (p.481). El reto pasa porque el líder tiene que ser eficaz para 
facilitar el logro de la metas de desempeño, porque al tener un líder eficaz se 
intensifica la capacidad  de una organización o entidad para afrontar todos los 
retos que se presentan hoy en día, que son el de obtener ventajas 
competitivas, administrar de forma justa la fuerza laboral y generar un 
comportamiento ético dentro la organización y entidad. Cuando se tiene líderes 
eficaces el personal subalterno se siente motivado, comprometido y con un alto 
desempeño, caso contrario ocurre cuando se tiene líderes ineficaces que hace 
que sus subordinados tengan como consecuencia un desempeño menor a lo 
que realmente puede dar sus capacidades y se sientan desmotivados e 
insatisfechos. 
 
Stoner, Freeman y Gilbert (1996) señalan que liderazgo “es el proceso 
de dirigir las actividades de los miembros de un grupo y de influir en ellas” 
(p.514). Se tiene que la definición planteada por los autores involucra cuatro 
implicaciones. Así en primer lugar el liderazgo compromete a otras personas, 
los cuales son que deben de aceptar ordenes, si no hubiera estas personas 
entonces no tendría sentido cualidades del líder porque serian irrelevantes. En 
segundo lugar se presenta una desigualdad de poder entre el líder y sus 
seguidores, el grupo no es que carezca de poder, porque son ellos que llevan a 
cabo las tareas para que las metas se logren, si no que el líder siempre tendrá 
más poder. En tercer lugar está la competencia para usar las diferentes formas 
del poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras y 
por último aspecto se tiene que es la mezcla de los tres primeros, reconociendo 
que el liderazgo es cuestión de valores. 
 
24 
Hellriegel, Jackson y Slocum (2008) definen que el liderazgo “es la 
relación de influencia entre los líderes y los seguidores que luchan por generar 
un verdadero cambio y resultados que reflejen los fines que comparten” 
(p.501). Si bien es cierto que se tiene como ejemplo a líderes famosos, no es 
necesario ser alguien famoso o con poder para poder ejercer un liderazgo, ya 
que estos se presentan en todos los niveles de una organización o entidad y en 
todos los ámbitos de la vida se puede observar estos líderes, por lo que el 
liderazgo acoge diferentes formas y este se puede emplear para una vasta 
variedad de propósitos. Se observa que a veces se recurre a la coerción para 
influenciar en sus subordinados, por lo que mucho de los líderes son 
conscientes que recurrir a la coerción para la consecución de objetivos y metas 
de las organizaciones y entidades no es un buen método. 
 
Koontz, Weilhrich y Cannice (2012) definen al liderazgo “como influencia, 
es decir, el arte o proceso de influir en la personas para que participen con 
disposición y entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo” (p.413). Se 
entiende que no solo se trata de incitar a los subordinados que realicen sus 
tareas y actividades con disposición, sino que a su vez las realicen con fervor y 
confianza. El fervor no es otra cosa que energía, entusiasmo e intensidad en la 
la labor realizada y por otro lado la confianza muestra la experiencia y la 
capacidad técnica, como lo señalaba Harry Truman que indicaba que el 
liderazgo es la aptitud de hacer que las personas estén dispuestas a realizar 
las tareas que no les gusta y la realicen con gusto. 
 
Griffin (2011) define el liderazgo como “el uso de influencia no coercitiva 
para moldear al grupo o las metas organizacionales, motivar el comportamiento 
hacia el logro de esas metas y ayudar a definir la cultura organizacional o de 
grupo” (p.546). Así el líder tiene que tener una serie de características que le 
permitan influir en sus subordinados sin que tener que basarse en la fuerza y 
son aceptados por sus subordinados como líderes. 
 
De acuerdo a Münch (2014) indica que “el estilo de liderazgo se refiere a 
una serie de comportamientos, relativamente duraderos, en la forma de dirigir 
que caracterizan al dirigente” (p.107). En una organización o entidad se puede 
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dar el caso que puede haber varios estilos de liderazgo, por lo que es 
importante que los que van a liderar equipos conozcan estos diferentes estilos 
para que de acuerdo a la situación se pueda aplicar, lo importante es que se 
defina el uso de estos estilos para que a través de ellos se pueda lograr la 
excelencia.  
 
Jones y George (2014) indican que los estilos de liderazgo varían de 
acuerdo a las personas, si no que estos también entre países o culturas. Así 
para los países europeos el estilo de liderazgo está orientado más hacia las 
personas, siendo más humanistas que lo que se aplica en países como Japón 
y Estados Unidos. Para el caso del país de Japón se otorga más importancia al 
grupo que en relación al individuo en sí, de modo que las necesidades y 
deseos de los individuos se minimizan. Por otro lado para el caso de Estados 
Unidos este está orientado al logro de las utilidades, por lo que las necesidades 
y deseos de los individuos se subestiman. En contraparte los europeos si dan 
mayor importancia los deseos y las necesidades que requieran los individuos, y 
esto se refleja cuando se tiene que despedir a algún personal por ser 
completamente necesario toman las medidas necesarias para que este sea lo 
menos doloroso posible. 
 
Según Gardner (1991) señaló que “abarca desde cómo se relacionan los 
líderes con otros dentro y fuera de la organización, hasta como se ven a sí 
mismos y su posición, si son o no exitosos como líderes” (p.6). Lo que señala 
Gardner es muy interesante ya que te invita a percibir que los estilos de 
liderazgo de una persona que es denominado líder en algún grupo no solo se 
relaciona con sus seguidores, sino también con personas o entidades fuera de 
la organización de trabajo y también como ellos mismos se autoevalúan dicha 
interacción a todos los niveles que tiene alcance. Es decir, si su manera de 
dirigir al grupo da resultados o no. 
 
Así también Lussier (2008) manifestó que “es la combinación de rasgos, 
destrezas y comportamientos que los líderes usan cuando interactúan con sus 
seguidores” (p.26). La definición de Lussier quiere indicar que el estilo de 
liderazgo de un líder está sujeto a varias características de la propia persona 
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como es su carácter, habilidades o reacciones ante distintas situaciones. Por 
ello, el estilo de liderazgo es único para cada persona y responderá también de 
modo muy diferente ante distintas situaciones que se presenten en el grupo. 
 
  A su vez Chiavenato (2009) indicó que “se define como el patrón de 
comportamiento adoptado por un líder para dirigir a los miembros de la 
organización hacia los objetivos propuesto, maneras o formas peculiares de 
dirigirse a las personas en ciertas situaciones” (p.120). Esta definición 
corrobora lo mencionado en la cita anterior por Lussier, en donde cada líder 
tiene un estilo diferente de como liderar y esto esta muchas veces muy 
relacionado con sus habilidades blandas y comportamiento o reacciones ante 
distintas situaciones.  
 
 Hernández (2011) señala que “el estilo es la forma en que se manifiesta 
el liderazgo: se comunica, decide, motiva, castiga, se comporta frente a los 
problemas” (p.226) y se tiene tres estilos de liderazgo: a) autoritario, b) 
democrático y c) Laissez faire. En el caso del autoritarismo se busca resolver 
los problemas con el uso de la autoridad, en cambio en el democrático lo que 
se busca es la participación de los seguidores para que puedan expresar 
opiniones tanto ya sea individual como a través de grupo. Otro estilo es el 
Laissez faire (dejar hacer, dejar pasar) que tiene como característica es que 
permite a los seguidores decidir dentro de sus competencias y 
responsabilidades, hay que observar que en la práctica hoy en día este tipo de 
estilo ya no se utiliza, porque es difícil de implantar porque implica que el 
personal trabaje sus tareas y actividades y el líder se ocupe de la misión, la 
visión y políticas. 
 
Teoría de la Universidad Estatales de Ohio y de la de Michigan  
Para los investigadores Tannembaum y Schmid, pensaban que el estilo de 
liderazgo era un juego que “suma cero”. Por “cuanto más se orientara a las 
tareas a un directivo, tanto menos se podría orientar a las relaciones. Para 
poder determinar cuál de estos dos estilos de liderazgo producen mejores 
éxitos para poder conducir al grupo” (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996, p.520). 
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Los investigadores de la Universidad Estatal de Ohio estudiaron la 
efectividad de la conducta y para ello llamaron “estructura de iniciación” 
(orientado a las tareas) y “consideración” (orientado a los empleados), 
concluyendo que la rotación de los subordinados eran menores y que la 
satisfacción de los empleados era mayor para aquellos directivos que tenían 
una calificación alta en la categoría de consideración. Por otro lado se obtenían 
quejas y tasas de rotación de subordinados a los directivos que tenían poca 
consideración y tenían una calificación alta en la estructura de iniciación, 
(Stoner et al, 1996, p.521). 
 
En cambio los estudios de la Universidad de Michigan dieron con otro 
resultado, en el cual indicaron las diferencias entre los directivos enfocados en 
la producción y los enfocados en los Subordinados. Observándose que los 
directivos enfocados en la producción fijaban normas rígidas para la labor a 
realizar, cuidaban que las labores se realicen con sumo cuidado, señalaban los 
procedimientos de las labores y realizaban una supervisión muy estrecha a los 
subordinados. Por otro lado, los directivos enfocados en los subordinados 
fomentaban la colaboración de los mismos, para fijar metas y que esto ayude a 
obtener buenos resultados principalmente porque inculcaban confianza y 
respeto, Los estudios de la Universidad de Michigan mostraron que los lideres 
concentrados en los empleados tenían una mayor productividad, al tener 
mejores relaciones con sus empleados que le permitían establecer metas más 
altas para el desempeño (Stoner et al, 1996, p.521). 
De acuerdo a lo indicado por Palomo (2013) señala que Rensis Likert 
quien fundo el Instituto de Investigación Social de Michigan de la Universidad 
de Michigan propuso cuatro estilos de liderazgo los cuales son los siguientes: 
Autoritario explotador: Este tipo de estilo de liderazgo se basa en su 
poder coercitivo aplicado a los empleados con la finalidad de conseguir 
los objetivos, no se da una comunicación fluida entre el nivel más bajo 
con el nivel más alto, al estar notablemente jerarquizado se da una 
productividad mediocre. 
Autoritario Benevolente: Este tipo de liderazgo se caracteriza porque el 
empleo de alabanzas y recompensas, la comunicación se da de arriba 
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hacia abajo y pocas veces arriba. El personal tiene subordinación hacia 
los más altos niveles y dependiendo de su aplicación la productividad 
puede ser de aceptable a buena. 
Consultivo: Este tipo de liderazgo se caracteriza porque el logro de 
objetivos a través de recompensas, de castigos ocasionales y de cierto 
compromiso. La comunicación fluye de arriba hacia abajo. Con relación 
a los dos anteriores estilos nombrados este estilo admite sugerencias de 
los subordinados, los cuales ejercen cierta influencia, al darse esa 
comunicación con los altos directivos la productividad es buena. 
Participativo: Este estilo de liderazgo se caracteriza porque los 
empleados participan activamente en el desarrollo de nuevas 
metodologías y procesos llevados por los directivos. La comunicación 
fluye en todas las direcciones como consecuencia de ello se presenta 
buenas relaciones entre los subordinados y los jefes, al darse esa 
relación estrecha lleva consigo que la productividad sea excelente (p.28) 
 
Teoría de la malla gerencial de Blake y Mounton 
Palomo (2013) indica que “Blake y Mounton, en su modelo bidimensional, 
establecen que existen ciertas características universales en la organizaciones: 
a) Existencia de un objetivo o meta, b) Están formadas por personas y c) Todas 
tienen una jerarquía definida” (p.29). Es así que a partir de lo señalado 
anteriormente se estable dos dimensiones para el liderazgo eficaz las cuales 
son: a) El interés por las personal y b) El interés por los resultados; a partir de 
ahí se construye una malla gerencial. 
 
Al observar las dimensiones la malla gerencial se están midiendo 
actitudes porque el interés son sentimientos o emociones hacia algo pero no 
conductas realizadas. Es así que las dimensiones planteadas en el modelo son 
independientes entre si y las puntuaciones van a fluctuar entre 1 y 9, por tanto 
la malla gerencial de Blake y Mounton que ellos establecían incluyo la 
existencia de 81 posibles estilos de liderazgo. A continuación, se describen las 
cinco más importantes: 
29 
 El estilo 1.1 (estilo Laissez-faire)  
En este tipo de estilo el que ejerce la autoridad evade la responsabilidad hacia 
las personas y a los resultados, porque el grupo al no tener un líder que los 
inspire realizan su labor con un mínimo esfuerzo y que les basta para poder 
conservar sus puestos laborales, por lo que no cambian y se mantienen 
estables con el objetivo de no realizar cambios y no se generen conflictos y 
problemas y ellos puedan tener su jubilación. Es también característico en este 
tipo de líderes que al presentarse un problema el cual es necesario solucionar, 
busque evitarlos, pero si busca a los culpables. Se da principalmente porque 
han llegado a ser líderes que han sido promocionados después de tiempo y 
que se sienten frustrados por no haber alcanzado antes puestos directivos, lo 
que trae como consecuencia este estilo de liderazgo es que la productividad 
sea pobre y deficiente, porque falta cambios, no se fomenta la creatividad, y se 
mantienen con un ambiente laboral muy relajado. (Palomo, 2013, pp.29-30). 
 El estilo 1.9 (estilo club social) 
En contraposición al anterior estilo señalado anteriormente en este estilo el 
directivo si muestra una verdadera preocupación hacia las personas pero no 
muestra esa misma intensidad por los resultados, porque se preocupa que 
existe un ambiente laboral cómodo para los empleados, dando énfasis más a 
los eventos sociales con el fin de que no se presente discusiones ni conflictos. 
Si bien es cierto que a nivel laboral todo es armonioso y los grupos están bien 
cohesionados, a nivel de las tareas que debe de realizar cada personal se 
descuida y lo que conlleve que en este tipo de liderazgo la productividad se 
baja, principalmente porque se no motiva la innovación y la creatividad 
(palomo, 2013, p.30). 
 El estilo 9.1 (estilo de tarea) 
Este tipo de estilo es completamente opuesto al estilo club social, se da mayor 
importancia a la obtención de resultados que a la preocupación de las 
necesidades del personal, los directivos señalan condiciones muy rígidas para 
laborar al personal y lo que buscan es la obediencia de los mismos para llegar 
a cumplir con los objetivos trazados. Al requerir del personal una obediencia sin 
30 
aportes de los mismos trae consigo que ellos no se sientan motivados y por se 
incentiva la creatividad. Es claro que al dar mayor importancia hacia los 
resultados la productividad en este estilo de liderazgo es alta, pero a cambio de 
generar resentimiento y hostilidad por parte del personal al percibir que el líder 
es autoritario (Palomo, 2013, p.31). 
 El estilo 5.5 (estilo de mediocridad) 
En este estilo de liderazgo el directivo trata de mantener una armonía entre la 
necesidad de realizar las tareas y las necesidades del personal. El directivo lo 
que es busca es cumplir las metas mínimas que se requieren para mantener 
operativa la organización o entidad, no toma riesgos. En así que las personas 
que tienen expectativas de superación tienden a no dar el todo en sus labores 
diarias porque se aburren, porque los directivos no presentan retos que 
cumplir, denominando a todo esto mediocridad. Se da una productividad media, 
porque no se tiene creatividad y se mantiene una calidad moderada y un 
desempeño regular (Palomo, 2013, p.31). 
 El estilo 9.9 (estilo de compromiso en toda regla) 
En este estilo de liderazgo se presenta que los directivos muestran una 
verdadera preocupación tanto hacia las personas como para los resultados que 
se obtengan. Los directivos hacer participar a las personas para que con sus 
aportes se fijen metas y que conlleve que el resultado final se dé con una 
mayor calidad porque los directivos inspiran confianza y respeto a su personal 
y viceversa, esta confianza permite a los empleados a ser más creativos y eso 
redunda en la calidad que ellos aportan. Como consecuencia de la aplicación 
de este tipo de estilo se tiene una productividad alta sostenida en una calidad 
muy aceptable con altos niveles de rendimiento y con bajos conflictos (Palomo, 
2013, p.31). 
 
Teoría del modelo de la teoría X y la teoría Y 
Palomo (2013) señala que “Mcgregor (…) parte del supuesto de existen dos 
estilos básicos de dirección, un estilo autoritario que denomina teoría X y un 
estilo más igualitario que denomina teoría Y” (p.32).  
31 
La teoría X parte del supuesto que al ser humano no le gusta el trabajo y 
se conforma con ser dirigido y lo que anhela es la seguridad, este punto de 
vista es el tradicional de la dirección. Al aplicarse esta teoría sostiene que el 
directivo tiene que ser rígido y que las personas deben de ser obligadas a 
laborar, siendo estas dirigidas y controladas, aplicándose castigos a aquellas 
que no realicen su labor. El directivo aplica principalmente los conceptos de 
dirección como lo es de dirigir, organizar y controlar al personal para observar 
sus conductas y si es necesario modificarlas en bien de la organización 
(Palomo, 2013, p.32) 
 
La teoría Y en contraposición a lo señalado en la teoría X, McGregor 
parte del supuesto que debe de haber una estrecha relación entre las 
necesidades individuales y lo que la organización persigue como objetivo. Los 
directivos darán las condiciones necesarias tanto organizacionales como la 
aplicación de los métodos y herramientas para que pueda satisfacer las 
necesidades de los individuos y que esto con lleve a que se logre los objetivos 
organizacionales. El directivo al dar las condiciones necesarias fomenta que el 
personal se autodirija y se autocontrole en busca de conseguir los objetivos 
trazados, por tanto hay mayor participación del personal y la consecución de 
los objetivos organizacionales no solo dependerá de los directivos, sino 
también del personal al verse más comprometidos al tener un ambiente laboral 
cómodo (Palomo, 2013, p.33) 
 
Teorías contingenciales (modelo de Fiedler) 
De acuerdo con Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) El modelo de Fiedler 
señala que “el desempeño de los grupos depende de la interacción entre el 
estilo de liderazgo y el carácter favorable de la situación. El estilo de liderazgo 
se mide por medio de la escala de colaborador menos preferido (ECMP)” 
(p.498). Fiedler elabora este instrumento con la intención de medir el grado de 
sentimientos ya sea positivo o negativo de una en relación con otra al cual no 
siente gusto trabajar con ella. Al realizar la valoración de la información la 
obtención de un bajo puntaje mostraría que el estilo de liderazgo estructurante 
orientado a la tarea o controlador, por otro lado la obtención de un alto 
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porcentaje señalaría que no se asocian a un estilo de liderazgo considerado 
orientado  a la relación o pasivo. 
 
 Para Fiedler existen dos estilos de liderazgo uno orientado a las tareas y 
otro orientado a las relaciones de grupo. Ambos estilos son conductas de 
liderazgo, son patrones motivacionales que pueden ser expresados en varias 
conductas de búsquedas de metas. Para evaluar ambos estilos de liderazgo lo 
que hace Fiedler es construir una escala LPC (Least Preferred Coworker) en 
otras palabras vienes a ser colaborador menos preferido y esta consiste en 
evaluaciones mediante una escala bipolar de adjetivos, que el líder realiza del 
compañero de trabajo preferido en último lugar. De acuerdo Fiedler su escala 
considera 6 niveles que están relacionados de la siguiente manera: 
 Agradable   Desagradable 
 Amistoso   Hostil 
 Relajado   Tenso 
 Servicial   Frustrante 
 Alegre   Triste 
 Afectuoso   Frio 
 
 Ahora de acuerdo a los resultados que se obtenga, un alto valor en LPC 
significaría que el líder considera al colaborador menos preferido desde un 
punto de vista positivo, es decir se trata del líder orientado a las personas o 
motivado por las relaciones, cuyo principal objetivo es la necesidad de la 
relación y conexión local. En cambio para un valor bajo en LPC quiere decir 
que existe un estilo de líder orientado a la tarea o la producción, pues 
considera desde un punto de vista negativo a sus colaboradores o seguidores 
menos preferidos, centrándose en el objetivo principal que es cumplimiento de 
la misión y tarea. 
 
Fiedler desarrollo un cuestionario y a través de las evaluaciones 
realizadas propone tres dimensiones: a) Las relaciones líder-miembro esto 
tiene que ver con el grado de confianza y la predisposición que tiene el grupo 
hacia sus líder, el de seguir las directrices planteadas por el líder; b) La 
estructura de la tarea es el segundo factor y es muy importante porque tiene 
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que ver cómo están estructuradas las tareas, es decir no se precisa y 
determina claramente cómo se van a llevar a cabo, así si las tareas están bien 
definidas se observa que tienen una calificación alta de estructura, pero si son 
ambiguas y vagas  se presenta una baja estructura; c) El poder del puesto este 
último factor se refiere al poder que se ejerce inherente al puesto, es decir hay 
una relación directa a un mayor poder se da un mayor poder del puesto 
(Ivancevich et al, 2012, p.498). 
 
Teoría del modelo de los caminos de meta 
Lo que señala este modelo es pronosticar la efectividad del liderazgo en 
distintas situaciones, se tiene que el líder es más eficiente si llega a motivar a 
sus subordinados. Esta teoría se denomina camino meta porque muestra como 
el líder puede ejercer su influencia en los subordinados para el logro de las 
metas y el camino que se debe de tomar para poder alcanzarlas. El 
fundamento de esta teoría es la teoría de las expectativas de la motivación, por 
el cual se ofrece recompensas a los subordinados (Ivancevich et al, 2012, p. 
503). 
 
Palomo (2013) refiere que se tiene identificado “cuatro estilos de 
liderazgo en función de la combinación de dos tipos de conducta: conducta de 
consideración y de iniciación de estructura” (p.36). Estos estilos de liderazgo 
son: 
Directivo: En el cual el líder proporciona a los subordinados una guía 
para puedan desenvolverse y esta señala que es lo que debe de hacer, 
como se debe de hacerlo y quienes debe de hacerlo, especificando las 
exigencias necesarias, por lo general esto es aplicable a personal que 
recién entra a laborar y lo que se busca es que ellos obtengan la 
experiencia para poder llevar a cabo su labor de la forma más eficiente. 
De apoyo: Se da una real importancia a las necesidades de los 
subordinados, es decir se tiene muy en cuenta estas necesidades, 
consiguiendo con esto que los subordinados realicen sus tareas con 
actitudes positivas y esto repercute en la consecución de las tareas 
planteadas por el líder. 
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Participativo: Se tiene muy en cuenta los aportes de los subordinados en 
la toma de decisiones y eso genera que se dé un ambiente favorable 
para la ejecución de las tareas. 
Orientado al logro: El líder cree en sus subordinados y les da confianza 
necesaria para que ellos puedan ejecutar las tareas asignadas y se 
alcance los objetivos y metas trazadas por el líder (Palomo, 2013, p.36) 
 
Teoría del modelo de liderazgo situacional de Hersey-Blanchard 
De acuerdo con Ivancevich et al. (2012) que en el modelo de liderazgo 
situacional “el líder debe de juzgar con propiedad o conocer intuitivamente el 
nivel de madurez de sus seguidores y aplicar entonces un estilo de liderazgo 
que convenga a ese nivel” (p.504). Es muy importante la disposición que 
tengan los subordinados entendiéndose que la disposición es la disposición es 
la capacidad y voluntad de los subordinados para poder asumir la 
responsabilidad de poder dirigir su comportamiento. Así se distinguen dos tipos 
de disposición: la del trabajo y la psicológica. Por ejemplo aquel subordinado 
que tiene una mayor disposición al trabajo va a tener mayores capacidades 
para realizarlo sin que sea necesaria una supervisión que le oriente y señala 
las tareas a realizar. Por otro lado si se cuenta con una mayor disposición 
psicológica el trabajo a realizar será de alta calidad porque cuenta con la mayor 
motivación para realizarla y por ende tampoco será necesario que se necesite 
supervisión para realizarlo. 
 
Palomo (2013)  señala que el modelo de Blanchard determina cuatro 
estilos diferentes de liderar a los subordinados: 
Estilo de dirección: Este se caracteriza por un alto comportamiento a 
nivel directivo y en contraposición un bajo nivel de comportamiento de 
apoyo. 
Estilo de entrenamiento o coaching: Este tipo de estilo lo que realiza es 
la combinación de ambos tipos de comportamiento, es decir se mantiene 
una alto comportamiento directivo pero a su vez los subordinados elevan 
su rendimiento porque son reconocidos y sus sugerencias son tomadas 
muy en cuenta. 
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Estilo de apoyo: Este estilo tiene como característica que se da un 
comportamiento elevado de apoyo y el comportamiento directivo no lo es 
mucho, las decisiones se toman en conjunto con los subordinados y se 
reconoce el esfuerzo que estos realizan para la consecución de los 
objetivos y metas trazadas por los directivos. 
Estilo de delegación: En este estilo se observa que se disminuye el 
comportamiento directivo y se delega la toma de las decisiones a los 
seguidores. (Palomo, 2013, p.40) 
 
Dimensiones de la variable estilos de liderazgo. 
 
De acuerdo a muchos estudios de varios autores se tienen diferentes 
dimensiones para los estilos de liderazgo.   
 
Para Hernández (2011) clasifico a los estilos de liderazgo en: a) Por su 
origen, b) Por sus rasgos, c) Por su estilo y por d) Por fuentes de poder. Así 
para Kurt Lewin (1930) identificó principalmente a tres estilos de liderazgo que 
son: (a) liderazgo autocrático, (b) liderazgo democrático y (c) liderazgo liberal. 
Por otro lado para Cosío (2005) estableció que se presenta dos dimensiones 
del comportamiento del líder: (a) orientado a empleados y (b) orientado a la 
producción. 
 
Blanchard (2007) creó un modelo en la Universidad de Ohio, el cual 
puede resumirse con esta frase: “Diferentes estilos para diferentes personas” 
(p.123). El modelo presenta 3 estilos de liderazgo: (a) estilo visionario, (b) estilo 
carismático, (c) estilo transformacional, Por otro lado Carrión (2000) señala que 
el modelo propuesto por Goleman, quien determina seis estilos los cuales son: 
(a) consultivo, (b) capacitador, (c) participativo, (d) benevolente, (e) imitativo y 
(f) coercitivo.  
 
En la presente investigación, se procedió a escoger la clasificación 
presentada por López (2001); Gil (2005); Alcover (2011) y Sánchez (2010) 
debido a que estos hacen una clasificación moderna de los estilos de los estilos 
de liderazgo en el cual proponen un nuevo enfoque a los que han denominado 
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Nuevo Liderazgo el cual se describe en tres diferentes tipos de líder: visionario 




El líder visionario es aquel que puede anticiparse a los hechos con la finalidad 
de poder plantear metas reales que se pueden conseguir además es capaz de 
innovar. Nanus (1994) señala “una visión es un futuro realista, verosímil y 
atractivo para la organización” (p.37) 
 
Palomo (2013) considera la definición de visión de varios autores como:  
Conger (1991) “una imagen mental evocada por el líder que representa un 
futuro altamente deseable para la organización que es ampliamente compartido 
y significativo para sus miembros”; Kotter (1982) “Un rumbo claramente 
marcado que ayude a realizar cambios importantes, especialmente cambios 
significativos y que ayude a realizar cambios no graduales, señalando el 
destino, mostrando el camino y dando mensaje motivador”; Sergiovanni (1994) 
“Una imagen mental evocada por el líder que representa un futuro altamente 
deseable para la organización que es ampliamente compartido y significativo 
para sus miembros”; Conley (1996) “Una declaración inspiradora de un sueño 
convincente acompañado de un claro escenario de cómo esto será logrado”. 
(p.43) 
 
Bennis y Nanus (2001) señalan que la visión requiere de una serie de 
dimensiones las cuales son: 
Previsión: permite al líder juzgar como la visión se adapta a la manera 
en que probablemente evolucione el medio en el que la organización 
está inmersa. 
Retrovisión: posibilita que la visión no quebrante las tradiciones y la 
cultura de la organización. 
Visión mundial: interpreta la trascendencia de los nuevos desarrollos y 
tendencias posibles 
Percepción profunda: facilita al líder apreciarla en su totalidad y 
dimensionar los efectos innovadores. 
37 
Visión periférica: prepara para asimilar las posibles respuestas a la 
dirección por parte de las organizaciones competidoras y de otros 
sectores que estén directa o indirectamente involucrados. 
Revisión: permite que todas las visiones previamente sintetizadas sean 
constantemente revisadas y verificadas a medida que el medio se 
transforma. 
 
Según Mochón, Mochón, Sáez (2014) debe de inspirar a los miembros 
de la organización, también debe de transmitir la importancia de su visión, para 
ello el líder debe de demostrar un poder de comunicación para poder conseguir 
que la visión planteada sea asumida por los miembros de la organización y 
puedan generar confianza en sí mismos. Se cree que el desarrollo de una 
visión no es algo complicado y que solo es enlazar ideas y creencias y que solo 
basta con implementarlas, pero no es así, una visión es más un proceso 
evolutivo y complejo que un acontecimiento singular, Un ejemplo de un líder 
visionario tenemos el caso de Steve Jobs que llevo a la compañía Apple a ser 
la numero uno del mundo porque se adelantó a los hechos que lo rodeaban y 
señalo una visión a futuro de la compañía, que sigue firme a lo largo del tiempo 
y no ha sufrido retrocesos como si lo han hecho otras compañías, 
 
Liderazgo carismático. 
La característica de este tipo de liderazgo es principalmente porque cautiva y 
genera empeño en los subordinados para ello utiliza la comunicación para 
inspirarlas y para que ellas puedan dar su máximo esfuerzo, genera confianza 
y tiene capacidad de persuasión para señalar las metas a conseguir y no es 
conformista ya que esta siempre buscando la manera de mejorar. 
 
De acuerdo con Mochón et al. (2014) señala que “los líderes 
carismáticos son líderes entusiastas y seguros de sí mismos, que gracias a su 
personalidad e iniciativas logran influir en la personas para que se comporten 
en consonancia con los objetivos de la organización” (p.443). Las cabezas de 
los equipos tendrán la característica de líder carismático cuando sus acciones 
realizadas logren desempeños mayores de lo que se espera y con ello también 
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produce efecto en sus seguidores aun cuando la situación no se buena para la 
organización. Según estudios realizados el capacitar a líderes de equipo para 
sean líderes carismáticos arrojan que aquellos que recibieron capacitación para 
ser líderes carismáticos tienen un mejor desempeño que aquellos a los cuales 
no se realizó una capacitación. 
 
De acuerdo con Conger (1988) citado por Gibson, Ivancevich, Donelly y 
Konopaske (2013) señalan que Jay Conger presenta un estilo de liderazgo en 
cuatro etapas: 
En una primera etapa, el líder evalúa continuamente el ambiente, se 
adapta y elabora una visión de lo que debe de hacerse; establece sus 
metas. En la etapa dos, comunica su visión a los seguidores usando 
cualquier medio que sea necesario. La etapa tres destaca por el trabajo 
en la confianza y el compromiso: aquí es importante hacer lo inesperado, 
asumir el riesgo y ser técnicamente competente. En la etapa cuatro, el 
líder funciona como modelo a seguir y como motivador; utiliza el elogio y 
el reconocimiento para hacer creer a sus seguidores que puedan lograr 
la visión (p.345), 
 
Ivancevich et al. (2012) señalan que carisma significa en griego “don, 
regalo”, que se considera líderes carismáticos a aquellos que tienen la 
combinación de un encanto y magnetismo personal que hace que las personas 
que le siguen al líder puedan respaldar sus ideas y además puedan promoverla 
con pasión. Pero también señalan que hay 2 tipos de líderes carismáticos que 
se caracterizan cuando se presenta una crisis y al momento de tener una visión 
a futuro de la organización, muchos de los estudios dando mayor énfasis al 
líder carismático visionario, porque comparte una visión del futuro posible y 
esto lo hace posible a través de la comunicación, no es tarea fácil porque esto 
implica poner en contacto a los subordinados con la dirección, misión y metas a 
futuro de la organización. Hay que tener presente también que el no ser un 
líder carismático no significa que no sean eficientes. Así tenemos el caso de Bill 
Gates de Microsoft que no es un líder carismático pero ha sido tremendamente 
eficiente en liderar a la compañía entre las mejores del mundo por sus 
39 
habilidades y capacidades administrativas y no por tener las características de 
un líder carismático. 
 
Liderazgo Transformacional 
Este tipo de liderazgo se caracteriza porque el líder llega a transformar a la 
organización pero ayudado principalmente por sus colaboradores a los cuales 
los motiva para que puedan dar lo mejor de ellos, también fomenta la 
creatividad de sus seguidores para que con sus aportes se puede realizar un 
gran cambio en la organización, el líder transformacional es consciente de las 
capacidades de cada uno de los seguidores y sabe lo que pueden dar de sí y 
siempre está atento para hacerle saber que cree en sus capacidades, este tipo 
de líder inspira porque con sus acciones genera la confianza a sus seguidores 
y eso contagia a los mismos y tienen un modelo a seguir, en el caso de este 
tipo de liderazgo es necesario realizar transformaciones en la organización por 
lo que el líder no teme afrontar riesgos con el fin de que la organización este de 
acuerdo a los nuevos cambios que se presentan hoy día, pero también es 
consciente que estos cambios generan riesgos y él está dispuesto a asumirlo. 
 
Bujan (2018) dice que el término de Liderazgo Transformacional fue 
introducido por primera vez en 1978 por James Mac Gregor Burns en su 
investigación realizada sobre los dirigentes políticos. Según Burns “los líderes y 
seguidores hacen entre sí para avanzar a un nivel más alto de la moral y 
motivación”. Por otro lado años más tarde se tiene que Bernard M Bass (1985) 
señalo una teoría sobre el liderazgo transformacional en que la medida en que 
el líder transformacional se mide en primer lugar, en término de su influencia de 
sus seguidores.  
 
Ivancevich et al. (2012) indican que este tipo de líder anima a sus 
subordinados a laborar en metas programadas en vez del propio interés  del 
corto plazo. En el liderazgo transformacional la realización de las metas 
obtenidas por los seguidores es internamente autogratificante, para esto el líder 
busca motivar para que puedan dar todo de ellos para lograr las metas 
visualizadas. Este tipo de líderes para llevar a cabo sus metas realizan grandes 
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cambios en la misión de la organización con el propósito de lograr la visión. 
Este tipo de liderazgo evoluciono a partir de los trabajos de Bass el cual 
estableció tres factores aplicados a este tipo de liderazgo los cuales son: 
Carisma. El líder tiene la capacidad de infundir sentido de valor, respeto 
y orgullo y de articular una visión. 
Atención individual. El líder presta atención a las necesidades de los 
seguidores y asigna proyectos significativos para que crezcan en lo 
personal. 
Estimulación Intelectual. El líder ayuda a los seguidores a volver a 
pensar en formas racionales de examinar una situación; anima a los 
seguidores a ser creativos (p.512). 
 
1.3.2 Teorías de la variable desempeño laboral 
Palaci (2005) manifiesta que “el desempeño laboral es el valor que se espera 
aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un 
individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p.155). 
 
De acuerdo con Alles (2011) indica que “el desempeño de una persona 
se conforma por la sumatoria de conocimientos (integrado por conocimientos 
aprendidos tanto a través de estudios formales como informales), la 
experiencia práctica y las competencias” (p.123). Los conocimiento son 
adquiridos por la persona a lo largo de sus estudios en una primera etapa 
escolar y después en la universidad y también a nivel de postgrado, pero a su 
vez estos conocimientos también son adquiridos de una manera informal o en 
su defecto estos también se adquieren con la experiencia, es necesario señalar 
que a través de la experiencia se genera competencia. Es necesario tener 
conocimientos para llevar a cabo uno las actividades y tareas asignadas, pero 
contribuye al éxito de la organización que el personal tenga competencias, 
aspecto muy fundamental en la toma de decisiones para asignar a un personal 
para determinado puesto. 
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De acuerdo con Chiavenato (2009) indica que “el desempeño laboral en 
la organización depende de muchas contingencias. Varia de una persona a otra 
y de una situación a otra, porque depende  de innumerables factores 
condicionantes que influyen en él” (p.246). 
 
De acuerdo con Milkovich y Boudreau (1994) señalan que el desempeño 
laboral como algo relacionado a las característica que tiene cada persona, 
entre las cuales se puede mencionar: las cualidades, necesidades y 
habilidades de cada individuo, que interactúan  entre sí,  con la naturaleza del 
trabajo y con la organización en general, siendo el desempeño laboral el 
resultado de la interacción entre  todas estas variables. 
 
Robbin y Coulter (2010) definen al desempeño laboral como un proceso 
para determinar qué tan exitosa ha sido una organización (o un individuo o un 
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general  a 
nivel organizacional la medición del desempeño laboral brinda una evaluación 
acerca del cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual. 
 
Benavides (2002), al definir desempeño lo relaciona con competencias, 
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias 
mejorará su desempeño. Para esta autora, las competencias son 
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para 
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, 
expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos 
de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de 
conformidad con los objetivos de la organización; estas competencias son: 
competencias genéricas, competencias laborales y competencias básicas 
(p.72). 
 
Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo 
evalúan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas 
incluyen una descripción del puestos de trabajo, sin embargo, las compañías 
actuales, menos jerárquicas y más orientadas al servicio, requieren de más 
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información hoy en día se reconocen tres tipos principales de conductas que 
constituyen el desempeño laboral. 
Desempeño de las tareas.- Se refiere al cumplimiento de las 
obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la producción de un 
bien o servicio a la realización de las tareas administrativas. 
Civismo.- Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente 
psicológico de la organización, como brindar ayuda a los demás aunque 
esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar a los 
compañeros con respecto, hacer sugerencia constructiva y mencionar 
cosas positivas sobre el lugar de trabajo. 
Falta de productividad.- Esto incluye las acciones que dañan de manera 
activa a la organización, tales conductas incluyen el robo, daños a la 
propiedad de la compañía, comportándose de forma agresiva con los 
compañeros y ausentarse con frecuencia. 
Evaluación del desempeño.  
De acuerdo a Chiavenato (2009) lo define como “es el proceso de revisar la 
actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron 
los individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo” 
(p.245). La evaluación consiste en saber el aporte que de cada persona para la 
consecución de las metas y resultados que la organización espera alcanzar, 
además permite conocer las competencias del personal y detectar falencias en 
la organización en relación al desempeño laboral y esto permite que se pueda 
corregir y que sea optima la calidad del trabajo a desarrollarse en la 
organización. 
 
Garcia (2012) manifiesta que “la evaluación del desempeño personal 
permite determinar de qué manera se está cumpliéndose los objetivos que se 
ha marcado y la forma en que pueden ser rentables” (p.49). Se observa que si 
los empleados realizan su labor de la mejor manera y obtienen resultados, 
tendrá como consecuencia que obtendrán una mayor remuneración o ascensos 
a otros puestos, no solo en la misma organización, sino que la obtención de 
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buenos resultados les permitirá cambiar de organización donde se les 
reconozca estos logros. 
 
La evaluación de personal, a pesar que hoy en día se cuenta con 
muchas herramientas e instrumentos para ser llevada a cabo, sigue teniendo 
limitaciones, pues la persona es única e irrepetible, subjetiva y difícil de 
conocer a profundidad, si bien es cierto que en las evaluaciones personales se 
utilizan muy a menudo pruebas psicológicas, pero también representa 
dificultades para la determinación completa de la personalidad, 
comportamientos, capacidades y competencias, Estas pruebas nos pueden dar 
una apreciación cercana a lo que persona es o puede ser, por lo que no se 
tiene un método certero para observar a las personas en desempeños reales o 
situacionales y se está siempre en la búsqueda de mejorar los procedimientos 
de evaluación del personal (Garcia, 2012, pp.59-60). 
 
Objetivos de la evaluación de desempeño 
 
La evaluación de desempeño cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos 
el cual consiste en ayudar en la dirección a que tome decisiones de recursos 
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las observaciones 
también detectan las necesidades de capacitación y desarrollo ya que 
identifican con precisión las habilidades y competencias de los trabajadores 
para los cuales se pueden desarrollar programas correcticos. 
 
De acuerdo a Chiavenato (2009) las organizaciones evalúan el 
desempeño de los empleados por las siguientes razones: 
Recompensas: Los resultados de la evaluación permitirá a los directivos 
realizar ascensos y promociones a los empleados, pero a su vez 
permitirá conocer con que personal ya no podrá contar porque no reúnen 
las características adecuadas para el puesto. 
Realimentación: La evaluación permite conocer la percepción que tienen 
los empleados de interactuar con otras personas y conocer sus 
capacidades y desempeño. 
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Desarrollo: La evaluación arroja cuáles son sus fortalezas de los 
empleados, permitiendo enfocarse en trabajar con mayor intensidad en 
estas fortalezas, pero a su vez la evaluación también permite saber las 
debilidades de los empleados, las cuales deben de ser corregidas a 
través de capacitaciones y un mayor entrenamiento personal en el 
desarrollo de sus actividades. 
Relaciones: La evaluación también permite sociabilizar más al personal 
ya sea con su pares, personal directivo o con sus subordinados, porque 
son ellos quienes también son parte de los que evalúan y por tanto es 
necesario llevar un ambiente laboral adecuado. 
Percepción: La evaluación permite conocer al colaborador lo que opinan 
las personas que se relacionan con él, a su vez esto le permite mejorar 
la percepción que tiene el sobre sí mismo y sobre el entorno que lo 
rodea. 
Potencial de desarrollo: Los resultados de la evaluación permite conocer 
a la organización el potencial de desarrollo de sus colaboradores y 
permitiendo si es necesario llevar a cabo medidas correctivas como 
implementar capacitaciones para desarrollar el potencial de desarrollo de 
sus colaboradores o a su vez recompensar los esfuerzos a través de 
líneas de carrera. 
Asesoría: La evaluación es de gran ayuda para los directivos que están 
involucrados directamente con la gestión del talento humano, porque 
servirá para orientar y aconsejar a los colaboradores (p.247). 
 
Métodos de medición del desempeño laboral 
Existen varios para la evaluación del desempeño laboral, entre los cuales 
tenemos a los siguientes: 
 Método de escalas Graficas 
El método de escalas gráficas es el más utilizado y divulgado, este 
método evalúa el desempeño de las personas mediante factores de 
evaluación previamente definidos y graduados como bueno , malo, 
excelente. Para su aplicación se utiliza una gráfica en la cual está 
compuesta por líneas horizontales y verticales, las horizontales 
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representan los factores de evaluación de desempeño, y las verticales 
representan los grados de variación o evaluación del factor a evaluar. 
Los factores de cada empleado se seleccionan previamente para definir 
en cada uno las cualidades que serán evaluadas. Cada factor se define 
con una descripción breve, simple, objetiva, para evitar distorsiones. 
(Sherman y, Chudren, 2005). 
 
 Método de elección forzada 
Según Chiavenato (2002) consiste en evaluar el desempeño de los 
individuos mediante frase descriptivas de alternativas de tipos de 
desempeño individual. En cada bloque hay dos, cuatro frases en donde 
el evaluador debe elegir por fuerza una sola, la que más se aplique al 
desempeño del empleado evaluado “elección forzada”. A cada elección 
se le asigna un puntaje previamente, las ventajas y desventajas de este 
método son las siguientes:  
 Ventajas 
 Es de aplicación sencilla. 
 No requiere preparación previa del evaluador. 
 Reduce las distorsiones introducida por el evaluador, 
Desventajas 
 Aplicación e implementación es muy compleja. 
 Exige una planeación muy cuidadosa. 
 Demora en su método comparativo, discriminatorio y presenta 
resultados globales,  
 No permite la retroalimentación, distingue empleados buenos, 
medios e insuficientes sin dar mayor información. 
 
Método de investigación de campo 
Se desarrolla en base a entrevistas de un especialista en evaluación, 
con el superior inmediato, mediante las cuales se evalúa el desempeño 
de sus subordinados, buscando causas, los orígenes, y los motivos de 
tal desempeño, mediante el análisis de hechos o situaciones. En este 
método primero se hace una evaluación inicial, se evalúa el desempeño 
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de cada empleado según el desempeño satisfactorio y desempeño 
menos satisfactorio, luego se realiza un análisis complementario donde 
cada empleado es evaluado con mayor profundidad a través de 
preguntas realizadas al jefe, (Sherman y Chudren, 2005). 
Ventajas 
 Aumenta la confiabilidad. 
 Uno de los métodos más completo de evaluación. 
 Permite una evaluación profunda e imparcial y objetiva. 
 
Desventajas 
 Es muy costosa. 
 Incurre en controversias entre empleados 
 
Método de incidentes críticos 
Este método es más práctico y se basa en hechos con respecto al 
desempeño de los subordinados (aspectos muy positivos o aspectos 
muy negativos) son inventariados para evaluar. Los positivos deben 
darse a conocer y ponerse en práctica y las negativas corregirse o 
eliminarse. Se trata de una técnica en que el jefe o gerente de área 
inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los 
excepcionalmente negativos con respecto al desempeño de sus 
subordinados. 
Ventajas 
 Se dan a conocer los hechos buenos y sirven de ejemplo. 
 Es un método rápido de aplicar y fácil 
Desventajas 
 Causa conflictos entre empleados. 
 Ocasiona frustración entre empleados. 
 No existe privacidad. 
 
Método administración por objetivos 
En este método los subordinados toman sus responsabilidades de 
establecer sus propios objetivos a corto, mediano y largo plazo, los 
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cuales son consultados con sus superiores, en este métodos los jefes 
deben de involucrar a los empleados en los procesos de evaluación de 
tal manera que estos generen mayor compromiso con la organización o 
entidad. Es de suma importancia que los directivos den a conocer los 
objetivos de la organización o entidad y tomar en cuenta los objetivos a 
los cuales se comprometen los empleados. 
Ventajas 
 Mejora la administración debido a que todos los planes son 
orientados a resultados. 
 Estimula el compromiso personal. 
 Permite medir los resultados y tomar acciones correctivas. 
 Las funciones asignadas son precisas. 
Desventajas 
 Se puede abusar en metas. 
 Es una filosofía de mucho rechazo. 
 Se deben de establecer metas en ciertos límites de tiempos 
 
Método comparación por pares 
Se compara a los empleados en turnos de a dos, anotándose en la 
columna de la derecha aquél que se considera que tiene mejor 
desempeño. El número de veces que un evaluado es considerado 
superior a otro se suma y constituye un índice. También se puede utilizar 
factores de evaluación, de manera que cada hoja del formulario será 
ocupada por un factor de evaluación de desempeño. El evaluador 
deberá comparar a cada empleado con todos los demás evaluados en el 
mismo grupo. Por lo general, se asume el desempeño global de cada 
persona como base de la comparación. 
 
Método de evaluación en 360 grados 
A este método también se le conoce como evaluación integral, como su 
nombre lo indica, busca una perspectiva del desempeño de los 
empleados lo más abarcadora posible, con aportes desde todos los 
ángulos: supervisores, compañeros, subordinados, clientes internos, etc. 
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Este método es bastante más complejo y requiere de tiempo y poder de 
análisis, para este método se utiliza como herramienta de evaluación un 
cuestionario en el cual el evaluador realiza dos apreciaciones como 
característica es que es de carácter anónimo. Esta evaluación tiene 
como propósito proporcionar al empleado la retroalimentación necesaria 
para tomar las medidas para mejorar su desempeño, su comportamiento 
o ambos y dar a los directivos la información necesaria para la toma de 
decisiones en el futuro. 
Ventajas 
 El sistema es más amplio en el sentido que las respuestas se 
recolectan  desde varias perspectivas. 
 La calidad de la información es mejor. 
 Puede reducir los prejuicios, ya que la retroalimentación procede de 
varias personas y no solo de una. 
 La retroalimentación de los compañeros y los demás podrá 
incentivar el desarrollo del empleado. 
 
Desventajas 
 El sistema es más complejo, en términos administrativos. 
 Se puede dar opiniones en conflicto, aunque pueden ser precisas 
desde los respectivos puntos de vista. 
 Para funcionar con eficacia el sistema requiere de capacitación. 
 
Factores del desempeño laboral 
Según la revisión realizada a la literatura correspondiente al desempeño laboral 
existen diversos autores que hacen referencia a elementos que influyen en el 
desempeño laboral, entre estos se definen diferentes variables para evaluar el 
desempeño de las personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y 
Newtrons (2000), quienes aseguran que el desempeño laboral se ve afectado 
por factores como: capacidades, adaptabilidad, comunicación, iniciativa, 
conocimientos, trabajo en equipo, estándares de trabajo, desarrollo de talentos, 
potencia el diseño del trabajo, maximizar el desempeño. 
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Por otro lado, Chiavenato (2009) expone que el desempeño laboral está 
determinado por dos factores, los actitudinales de la persona y factores 
operativos. 
 Factores actitudinales 
Chiavenato (2009) hace referencia a aquellos factores actitudinales 
como son: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la 
responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad, capacidad de realización. 
Factores Operativos 
Chiavenato (2009) hace referencia a aquellos factores concernientes al 
trabajo como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, 
trabajo en equipo, liderazgo. Por tanto podemos indicar que el 
desempeño de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, 
debido a que este influye en las habilidades, motivación, trabajo en 
grupo, capacitación del trabajador, supervisión y factores situacionales 
de cada persona; así como, la percepción que se tenga del papel que se 
desempeña. Observando así que son múltiples los factores que 
determinan el desempeño laboral. 
 
Dimensiones de la variable desempeño laboral. 
1). Competencia.- Según García (2012) señala que “el concepto de 
competencias laborales fue impulsado por McClelland (1987)” (p.29). Asi se 
tiene que McClelland con Mcver (1979), propusieron un primer listado de 
competencias los cuales son los siguientes: a) pensamiento crítico, b) 
Planificación, c) Relaciones interpersonales, d) Iniciativa, e) Creatividad, f) 
perseverancia /tenacidad, g) Liderazgo, h) Confianza en sí mismo, i) 
Persuasión/ influencia y j) Autocontrol (p.29). Se da una mayor importancia a la 
capacidad del personal y al resultado que pueda obtener en el puesto 
designado. 
 
En los resultados de evaluación de personal se considera competente a 
aquella persona que es capaz de resolver situaciones que se presentan a nivel 
laboral de la mejor manera posible de acuerdo a lo que espera en los distintos 
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ámbitos laborales que se puedan dar. La competencia es flexibles y requiere de 
una serie de procesos cognitivos, psicológicos y/o sociales. Antes para las 
organizaciones era muy importante su capital, la tecnología que podía lograr o 
los inventarios que podía acumular, pero esto ha cambiado y ahora en muchos 
casos el resultado que puedan obtener las organizaciones dependen de las 
competencias de sus trabajadores (Garcia, 2012, pp.32-34). 
 
Marelli citado por Vargas et al. (2001, p.23), define que “la competencia 
es una capacidad laboral medible necesaria para realizar un trabajo 
eficazmente, es decir para producir los resultados deseados por la 
organización. Está conformada por conocimientos, habilidades, destrezas y 
comportamientos que los trabajadores deben de demostrar para que la 
organización alcance sus metas y objetivos” (Garcia, 2012, p.33). 
 
Fernández (2005) señala que las competencias se definen “como el 
conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias para que el 
empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones y/o tareas que integran 
su ocupación” (p.34). Asimismo Garcia (2012) manifiesta que “según la OIT 
(2015) se pueden considerar las competencias de dos maneras: las poseídas y 
las desarrolladas” (p.35). 
 
Loufatt (2011) señala que “las competencias personales de cada 
trabajador, asignado en los diversos puestos o unidades orgánicas, también 
están constituidas por las dimensiones de conocimientos personales, 
habilidades personales y actitudes personales” (p.28). Los conocimientos 
personales se refiere a la calidad y lo que el personal a acumulado en sus 
estudios, sobre algún tema, asunto o situación; las habilidades personales 
tienen que ver con la capacidad de la persona en aplicar todos estos 
conocimientos y que estos sean llevados a la práctica y por último la actitud 
personal es la voluntad de realizar las cosas con el mejor ánimo y 
considerando principalmente sus valores adquiridos. La combinación de estos 
tres niveles de competencia permite que una persona sea competente. 
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Palomo (2015) cita a Blanchard quien define la competencia “como el 
conjunto de habilidades, conocimientos y experiencia que una persona tiene 
para realizar una actividad concreta” (p.41). Por otro lado de acuerdo a lo 
señalado por el programa de capacitación laboral (2004) definen a la 
competencia laboral como “el poder actuar o desempeñarse en una 
determinada situación, con pleno control de ésta, de manera autónoma y 
conforme a lo esperado” (p.12). 
 
Fernández (2005)  señala que las competencias personales pueden 
clasificarse en dos componentes: 
Los conocimientos.-  Es el elemento básico e indispensable para poder 
desempeñar las funciones que se les asignan para el logro de los 
objetivos trazados. Los conocimientos deben de expresar los 
requerimientos de todos los puestos de trabajo, a estas competencias se 
les suele llamar técnicas y tiene características las cuales son que 
proceden de un origen académico o que esta haya sido adquirido a 
través de la formación en la empresa, se puede tener los suficientes 
conocimientos pero si estos no se usan lamentablemente no aporta, 
estos conocimientos también se modifican y evolucionan mediante la 
participación en procesos formativos, que al final resulta en acumulación 
de experiencia que resulta vital para poder realizar las labores diarias 
con capacidades. Los conocimientos poseen 7 niveles de graduación (de 
0 a 6), esto implica que dentro de un conocimiento existen diferentes 
niveles de exigencia, teniendo en cuenta que los conocimientos no son 
en sí mismos uniformes y que conforme se suba de nivel se adquiere 
conocimientos de niveles superiores es decir si estas en un nivel 3 ya no 
adquieres conocimientos de niveles anteriores si no de los superiores 
hasta convertir en un experto el cual conlleva la capacidad para inferir 
conclusiones y generar modelos (p.37). 
Las cualidades profesionales.- Viene a constituir el segundo tipo de 
competencia, reflejan el conjunto de patrones de conducta, 
características personales, observables y medibles, necesarios para 
desarrollar las actividades diarias. Estas cualidades son derivadas de 
habilidades de gestión necesarias para desempeñar los puestos, 
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además son relacionadas con el nivel jerárquico del puesto de trabajo, al 
igual que los conocimientos también son susceptibles de modificación y 
desarrollo que se da a través de la experiencia. Las cualidades 
profesionales han de cumplir el requisito de ser observables y responder 
a un conjunto amplio de funciones, tareas y personas, graduables y 
fácilmente entendidas por el personal que las poseen, es por ello que 
pueden ser identificadas como requerimiento para el desempeño de 
determinado puesto laboral y a su vez puede ser medidas en su 
ejecución por los diferentes empleados (p.49). 
 
 Es necesario señalar que hay una diferencia entre los comportamientos 
o conductas y competencias. Los comportamientos no necesariamente  pueden 
ser competencias, pues una solo de ellas puede implicar varios 
comportamientos. Por citar un ejemplo es el caso de las habilidades de 
comunicación, que implica también varias conductas. Las habilidades implican 
la capacidad para llevar a cabo varias conductas que además estas pueden ser 
rutinarias o programadas y estas se manifiestas en un ambiente estable y se 
limitan a ejecutar tareas similares, pero en cambio las competencias implican la 
capacidad cognitiva, es decir una destreza nata desarrollada para la obtención 
de un resultado especifico a través de un desempeño, por tanto no son 
programadas ni a su vez son rutinarias. La competencia es activada por una 
decisión personal adecuada a la situación que se enfrenta y además es flexible. 
Por otro lado las competencias laborales implica una relación estrecha con las 
competencias sociales referidas a un puesto determinado, porque implica la 
psicología individual de cada individuo (Garcia, 2012, pp.33-35). 
 
2) Eficacia.- Según Chiavenato (2009) la eficacia “es una medida normativa del 
logro de resultados” (p.24). En el caso de la eficacia lo que se trata es de 
verificar que se hayan realizado las cosas como se debe de hacer. 
 
Según Fernández-Ríos (1999) indico que la eficacia “es el cumplimiento 
por parte de un trabajador o una empresa del trabajo asignado. Se relaciona 
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comúnmente con la capacidad de consecución de unos objetivos del trabajo en 
el tiempo asignado y con la calidad y costes requeridos” (p.327). 
 
3) Eficiencia.- Según Chiavenato (2009) la eficiencia “es una medida 
normativa de la utilización de los recursos en los procesos” (p.24). Se plantea 
que la eficiencia es un vínculo que se da entre los costos que se generan y los 
beneficios obtenidos, en otras palabras, la eficiencia plantea en realizar de la 
mejor manera de hacer las cosas para ello realiza la combinación de factores 
tanto de hombre, maquinaria, materias primas y tecnología, todo esto aplicado 
de la manera mas racional posible. La eficiencia en realidad no se preocupa de 
los fines, simplemente de los medios. 
 
Según Fernández-Ríos (1999) indico que la eficiencia “es una relación 
comparativa entre dos variables referentes. Mide forma cuantitativa dos 
variables relacionadas para establecer el grado de competitividad entre ambas, 
relaciona normalmente rendimiento con resultados” (p.327). 
 
Según Bayón (2002) indico que la eficiencia “es la facultad que tiene una 
persona para lograr una cosa. Representa una acción, en concreto, una acción 
que logra un resultado” (p.67). Se identifica una relación entre los resultados y 
la eficiencia, porque a mayores resultados el trabajador será más eficiente, 
considerando claro el uso de los recursos. Existiendo una relación directa de la 
eficiencia con la experiencia alcanzada, con el conocimiento profesional y por 
ultimo con la constancia. 
 
Los componentes básicos de la eficiencia 
a) La eficiencia en la producción: Esta se alcanza cuando los bienes 
que se producen utiliza la combinación más efectiva de los recursos 
disponibles contando con la tecnología disponible, es decir que se 
llegue a alcanzar el mayor nivel de producción con los menores 
costos. 
b) La eficiencia en la innovación: Esta consiste en utilizar la tecnología 
mediante la invención y el desarrollo la difusión de nuevos productos 
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que incrementen la ganancia económica. Este tipo de eficiencia 
puede relacionarse con la visión del proceso competitivo la cual 
contempla los siguientes tipos: la introducción al mercado de un 
nuevo producto o una mejora en la calidad de los existentes, la 
introducción de un nuevo método de producción, el desarrollo de un 
nuevo mercado, la explotación de una nueva fuente de oferta y el 
replanteamiento de los métodos de la organización. Por tanto la 
eficiencia en la innovación, también puede definirse como eficiencia 
dinámica. 
c) La eficiencia en la asignación: Esta se da cuando el stock que se 
tenga ya sea bienes o insumos se asigna de acuerdo al sistema de 
precios del mercado o también a aquellos compradores que lo 
valoran más. A esto también se le conoce como eficiencia paretiana, 
es decir se da cuando no se puede reasignar los bienes o recursos 
para mejorar la condición algún agente, sin perjudicar los de algún 
otro. 
 
1.4 Formulación del problema. 
Hoy en día, es necesario que las organizaciones y entidades sean creativas e 
innovadoras porque es el conocimiento lo que está cambiando el mundo para 
ello se necesita de directivos que tengan un alto nivel de liderazgo que permita 
a las organizaciones y entidades llevar a cabo sus visiones y metas. Pero se 
observa que existe un problema que se presenta en las organizaciones como 
en las entidades que no se cuenta con personal directivo que pueda liderar 
cambios e innovar, lo que conlleva que se tenga que realizar mayores 
esfuerzos para lograr que las organizaciones y entidades sean competitivas. 
 
Al ser un mundo globalizado, ya no se da una competencia entre 
organizaciones del mismo país o continente, se da a nivel mundial y eso hace 
que si no eres competitivo estas fuera del mercado y eso se demuestra con el 
éxito que tienen hoy en día con las compañías tecnológicas que hace 10 años 
no estaban en el mercado por citar un ejemplo el caso de Apple y hoy en día es 
la compañía de mayor valor en el mercado porque fue su líder Steve Jobs 
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quien reunía las características de un líder nato, que llevo a innovar en el 
mercado tecnológico para así plasmar su compañía, y así tenemos el caso de 
Google y también de la creación del WhatsApp, compañías que hoy en día 
lideran, porque básicamente han aplicado correctamente políticas de sus 
líderes. 
 
En Perú se tiene una gran diversidad de empresas en todos los sectores 
económicos y también están las empresas y entidades estatales. Pero se 
observa que muchas de ellas no crecen porque no cuentan con personal 
directivo que cuente con los atributos de líderes. En el caso de las entidades 
estatales lamentablemente existe un problema que data de hace años y es el 
padrinazgo político, porque son muchos directivos que son nombrados en altos 
cargos directivos sin tener los conocimientos y capacidades para poder llevar a 
cabo con éxito su gestión y que sus gestiones no tienen muy en cuenta el 
desempeño laboral del personal y que muchos tienes estilos autoritarios y que 
no tienen en cuenta los aportes de los empleados y al final conlleva a que estos 
no lleven a cabo su labor con empatía y entusiasmo y se llega a las metas y 
objetivos trazados por la Entidad.  
 
 Problema General. 
¿Cuál es la relación que existe entre los estilos de liderazgo y el desempeño 
laboral en la oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 
2018? 
 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo visionario y el desempeño 






Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo carismático y el desempeño 
laboral en la oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 
2018? 
 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo Transformacional y el 
desempeño laboral en la oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional 
del Callao, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Justificación teórica. 
Es claro que tiene gran impacto en los servidores públicos la aplicación de los 
diversos estilos de liderazgo, porque esto repercute en su motivación y 
predisposición hacia la prestación de los servicios que se presta a la población. 
Se cuenta hoy en día con diversas teorías de liderazgo y diferentes estilos que 
son aplicados por los jefes o empleados de la administración pública y lo que 
se busca es la aplicación de los estilos que brinden la mayor motivación y 
seguridad a los trabajadores públicos para que puedan realizar su labor de la 
manera más eficiente. 
 
Con la aplicación de la Ley No. 27658, Ley Marco de Modernización de 
la Gestión del Estado, promulgada el 30 de enero de 2002,  se busca que la 
gestión pública se adecue a los cambios que se vienen dando en la actualidad, 
al mundo globalizado que se vive hoy en día y lo que busca el Estado que las 
labores se realicen de la manera más eficiente y por eso se aplica indicadores 
como la gestión por resultados. Para ello también se da un gran impulso a la 
meritocracia con la Ley Nº 30057 Ley del Servicio Civil, publicado el 04 de julio 
de 2013, que busca establecer un régimen único para las personas que prestan 
servicio en las entidades públicas del Estado. Para el caso de la investigación, 
se ha realizado una recopilación de la información con relación a estilos de 
liderazgo y desempeño laboral. Las cuales se presenta en forma organizada de 
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una manera sistemática, con la finalidad de que contribuya a la investigación de 
personas que tengan inquietud por el mismo tema y que estén tomando como 
variable de estudio las mismas variables de la presente investigación tanto para 
organizaciones del sector privado y público. 
 
Justificación práctica.  
El presente trabajo se justifica, porque hoy en día el talento humano contribuye 
a fortalecer el crecimiento y desarrollo de toda institución ya sea pública como 
privada, además porque la tesis aporta a la institución sugerencias para 
desarrollar las características del líder de la institución, así como también 
motivar el desempeño de las capacidades del personal en sus labores diarias.  
 
Justificación metodológica.   
Metodológicamente se evidencia su ejecución y se aplica el método científico, y 
así se tiene la confiabilidad de que el procedimiento de la información ha sido 
realizado con meticulosidad y de forma sistemática con la intensión de que la 
teoría que se deriva de la investigación a su vez sea válida y confiable, se 
conoce que existe cierto interés en el estudio de estos temas principalmente en 
el campo del comportamiento organizacional y la administración por lo que se 
tiene diversas teorías para explicar su naturaleza, hoy en día es muy 
importante mostrar la percepción que tiene el empleado por los diferentes 




Hernández, R., Fernández, C., y Baptista, M. (2014) manifiesta que “las 
hipótesis son las guías de una investigación o estudio. Las hipótesis indican lo 
que tratamos de probar y se definen como tentativas del fenómeno investigado” 
(p.104). Estas deben de ser siempre a manera de proposiciones, lo que se 
busca es obtener un resultado que dé respuestas a las preguntas de la 
investigación y que va  a sustentar  la prueba de teorías. 
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De acuerdo a Behar (2008) señala que “la hipótesis es el eslabón 
necesario entre la teoría y la investigación que nos lleva al descubrimiento de 
nuevos hechos. Por tal, se debe sugerir explicación a ciertos hechos y orientar 
la investigación a otros” (p.31). La hipótesis puede tomar como base 
presunciones, en los resultados encontrados en otros estudios, en la relación 
que puede darse entre dos variables objetos de estudio o puede estar basada 
en una teoría donde se compruebe los supuestos a través de los resultados. La 
hipótesis encamina para la obtención de datos que se presentan por los 
resultados de la pregunta formulada en el problema de la investigación y para 
indicarnos como se debe de organizar el estudio. 
 
Kerlinger, F y Lee, H. (2002) indican que “una hipótesis es un enunciado 
conjetural de la relación entre dos o más variables. Las hipótesis siempre se 
presentan en forma de enunciados declarativos y relacionan, de manera 
general o específica, variables con variables” (p.23) 
 
Hipótesis general. 
H0: Existe relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la 
Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 2018. 
 
Hipótesis especifico 1. 
H1: Existe relación entre el liderazgo visionario y el desempeño laboral en la 
Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 2018. 
Hipótesis especifico 2. 
H2: Existe relación entre el liderazgo carismático y el desempeño laboral en la 
Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 2018. 
 
Hipótesis especifico 3. 
H3: Existe relación entre el liderazgo Transformacional y el desempeño laboral 





Determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo y el 
desempeño laboral en la Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno 
Regional del Callao, 2018. 
 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo visionario y el 
desempeño laboral en la Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno 
Regional del Callao, 2018. 
 
Objetivo específico 2. 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo carismático y el 
desempeño laboral en la Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno 
Regional del Callao, 2018. 
 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño laboral en la oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno 























2.1. Diseño de la investigación. 
De acuerdo con Kerlinger, F y Lee, H. (2002) señalan que “el diseño de 
investigación constituye el plan y la estructura de la investigación, y se concibe de 
determinada manera para obtener respuestas a las preguntas de investigación” 
(p. 403). El plan viene a ser el programa general de la investigación, señala lo que 
el investigador debe de realizar, desde la formulación de la hipótesis y las 
preguntas de la investigación, la definición de las variables y sus implicaciones 
operacionales, hasta el análisis de los datos recolectados. Cuando nos referimos 
a estructura es un poco difícil porque es un término muy ambiguo, y no se tiene 
una definición clara y concreta, pero se considera una estructura vendría a ser un 
paradigma o modelo de las relaciones entre dos variables. 
 
Kerlinger, F y Lee, H. (2002) mencionan que los diseños de investigación 
“se inventaron para permitir a los investigadores responder preguntas de la forma 
más válida, objetiva, precisa y económica posible. Los planes de investigación se 
conciben de forma deliberada y específica, y son ejecutados para obtener 
evidencia empírica” (p.404). Los problemas de investigación están sustentados en 
hipótesis, y estas se formulan para que sean probadas empíricamente. Así los 
diseños de investigación son elaborados para que se pueda proporcionar 
respuestas fiables y confiables a las preguntas señaladas en la hipótesis, por eso 
es importante el diseño de la investigación ya que este establece el marco de 




El método empleado en la presente investigación fue hipotético deductivo, “la que 
consiste en establecer la verdad o falsedad de las hipótesis a partir de la verdad o 
falsedad de las consecuencias observacionales”. (Behar, 2008, p. 40). En este 
método, las hipótesis son puntos de partida para nuevas deducciones, este 
método posibilita la reestructuración constante del sistema teórico, conceptual o 





Esta investigación es de enfoque cuantitativo, debido a que se han formulado 
hipótesis las mismas que se desean probar, de acuerdo a Hernández, Fernández, 
Baptista (2014) señalan que “el enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. 
Cada etapa precede a la siguiente y no podemos brincar o eludir pasos. El orden 




La presente investigación fue de tipo básico, pretende dar solución a los 
problemas planteados en referencia a sus variables estilos de liderazgo y 
desempeño laboral, se llama básica porque  se basa de otras investigaciones. 




Por su nivel la presente investigación fue descriptiva – correlacional, los estudios 
descriptivos tienen el propósito de “especificar propiedades, características y 
rasgos importantes de cualquier fenómeno que se estudie. Describe tendencias 
de un grupo o población” (Hernández, Fernández, Baptista, 2010, p. 80) y los 
estudios correlacionales se encargan de “asociar variables mediante un patrón 
predecible de un grupo o población” (Hernández, Fernández, Baptista, 2010, p. 
81). 
 
La investigación realizada es de diseño no experimental, este tipo de 
investigación es aquella que “se realiza sin manipular deliberadamente variables. 
Es decir, de trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las 
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que 
hacemos en la investigación no experimental es observar fenómenos tal como se 
dan en su contexto natural, para después analizarlos” (Hernández, Fernández,  y 
Baptista, 2006, p.205.) 
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Además, la investigación tiene un diseño transversal o transaccional, ya 
que la recolección de los datos se realiza en un solo momento y tiempo y “su 
propósito es describir variables, analizar su incidencia e interrelación en un 
momento dado” (Hernández, R., Fernández, C., y Baptista, M., 2006, p.208.) 
 
 Graficamente se denota de la siguiente manera: 
 
 
                                                                  V1 
 
                                          M r 
 




M → Muestra 
V1 → Observación de la V1 (Variable independiente: Estilos de Liderazgo)  
V2 → Observación de la V2 (Variable dependiente: Desempeño laboral) 
r→ Relación entre las variables 
 
2.2. Variables y operacionalización. 
 
Variables 
Hernández et al. (2014) señala que la variable “es un propiedad que tiene una 
variación que puede medirse u observarse” (p.105). Entonces se pueden tener 
infinidades de variables pero lo que caracteriza a todas es que sea medible y se 
aplica tanto para las personas, objetos, hechos y fenómenos. Pero el verdadero 
valor científico adquiere una variable cuando se relaciona con otras variables, 




Definición conceptual de la variable V1: Estilos de liderazgo  
Gardner (1991) indicó que “abarca desde cómo se relacionan los líderes con otros 
dentro y fuera de la organización, hasta como se ven a sí mismos y su posición, si 
son o no exitosos como líderes” (p.28). 
 
Definición operacional de la variable V1: Estilos de liderazgo  
Likert (2009) indicó que “un modelo para estudiar la conducta del líder, basado en 
lo que denominó sistemas de administración, el cual describe cuatro diferentes 
tipos de líder: coercitivo, benevolente, consultivo y participativo” (p.12). 
 
Definición conceptual de la variable V2: Desempeño laboral  
Murphy en 1990 (citado por Palaci, 2005) define al desempeño “como un 
conjunto de conductas relevantes para los objetivos de la organización  en la que 
trabaja” (p.156). 
 
Definición operacional de la variable V2: Desempeño laboral 
Campbell, McCloy, Oppler y Sager en 1993 (citado por Palaci, 2005) indican que 
“el desempeño como sinónimo de conducta y, por tanto, como algo observable, 
añadiendo que estas conductas relevantes para la organización, bajo el control de 















Operacionalización de la variable V1: Estilos de Liderazgo 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala e 
índices 
Niveles y rangos 








Líder Visionario Percepción Profunda 7,9 (5) Fuerte (44-60) 
 
Previsor 10,12 
   




Considera la critica 13,14 (4) Débil (8-18) 
Líder Carismático 






Abierto a las 
comunicaciones 
17,18 













Creativo 21,23 En desacuerdo Débil (13-30) 
 















 31,33 (1)     
       
V1 Débil  (33-76) 

















Operacionalización de la variable V2: Desempeño Laboral 
 










Tecnológicas 40,42 (5) Alto (33-45) 
       
    
De acuerdo 
  
    
(4) 
  
       
 
Conocimiento del Puesto 43,45 
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
Bajo (8-18) 
Eficacia Metas alcanzadas 46,48 (3) Medio (19-29) 
 





    
En desacuerdo 
  











Cooperación en el 
trabajo 
53,55 (1) Medio (17-26) 
 
Adaptabilidad al puesto 56,57 
 
Alto (27-35) 
              
       V1 Bajo  (24-55) 
    
 
Medio (56-87) 
    
 
Alto (88-120) 
     
2.3. Población y muestra. 
 
Población. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) señalaron que “la población es el 
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” 
(p.174), Estableciendo que se debe de tener cuidado al establecer con claridad 
las características de la población, para así tener claro los parámetros muéstrales 
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para la investigación. Para el presente estudio se ha considerado una población 
de 1597 trabajadores Gobierno Regional del Callao. 
 
 Criterios de inclusión 
Personal de planilla, personal CAS y personal de Locación de Servicios 
 Criterios de exclusión 
 Personal que pertenece a otras oficinas del Gobierno Regional del Callao 
 Personal que gozan de su periodo vacacional 
 Personal que no aceptaron voluntariamente ser parte del estudio. 
 
Muestra  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) indico que es “en esencia un 
subgrupo de la población” (p.175). 
 
Según Behar (2008) señala que la muestra “es un subconjunto de 
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus necesidades al que 
llamamos población” (p.51). Se realiza principalmente una muestra porque la 
mayoría de veces no se puede realizar a toda la población, por lo que se 
selecciona a una parte del grupo y se espera que los resultados obtenidos 
muestren un fiel reflejo de la población. Se categorizan principalmente las 
muestras en dos: las probabilísticas y las no probabilísticas. Cuando se habla de 
la primera categoría cualquier elemento de la población puede ser escogido para 
el estudio en cambio cuando se habla de las muestras no probabilísticas la 
elección de los elementos ya no depende de la probabilidad sino a lo que se 
pretende investigar. 
 
También la muestra se puede dar de otras dos formas: una muestra 
cualitativa y una muestra cuantitativa. Así para la muestra cuantitativa se toma 
una parte de la población que tiene como característica que tiene que ser 
representativa. Por otro lado para el caso de la muestra cualitativa no se 
necesario que sea representativo, sino que va a depender de la unidad de análisis 
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o conjuntos de personas, sucesos y eventos sobre los cuales se hace la toma de 
los datos. 
 
Para el desarrollo de la presente investigación no fue necesario calcular 
una muestra, si no que se trabajó con la totalidad de la población es decir 90 
personas, se obtuvo respuestas de 70 trabajadores para la recolección de los 
datos y obtención de los resultados, debido a que 17 trabajadores no 
respondieron el instrumento por estar indispuestos a hacerlo y 3 de ellos se 
encontraban de vacaciones. 
 
Muestreo 
Según Scheaffer (2007) indicó que “un muestreo es como conjuntos no solapados 
de la población que cubren la población completa”. Para la presente investigación 
la técnica de muestreo fue no probabilístico.  
 




De acuerdo a Behar (2008) indico que “las encuestas recogen información de una 
porción de la población de interés, dependiendo el tamaño de la muestra en el 
propósito de estudio” (p.62). 
 
En el presente estudio de investigación para poder realizar la toma de 
datos se ha considerado conveniente usar la técnica de la encuesta, la cual se ha 
aplicado para las dos variables de estudio como son el estilo de liderazgo y el 
desempeño laboral. Se ha desarrollado una lista de preguntas las cuales se ha 
realizado al personal para que ellos puedan dar sus opiniones sobre las mismas, 
cuyos resultados son valiosos para el desarrollo de la investigación. 
Instrumento 
Para el caso del presente estudio se ha utilizado como instrumento básico un 
cuestionario que va a proporcionar de una forma organizada los datos 
recolectados. La encuesta se realiza siempre en función a este instrumento, 
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siendo necesariamente este documento básico para la obtención de los datos  
que se requiere para la investigación. El cuestionario planteado está compuesto 
por un conjunto de 57 ítems, de los cuales 33 corresponden a la variable de 
estudio estilos de liderazgo y 24 corresponde a la variable de estudio desempeño 
laboral. 
 
Al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicó que el método 
de desarrollado por Rensis Likert: “consiste en un conjunto de ítems presentados 
en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reacción de los 
participantes” (p.238). Ahora esta escala puede tomar entre tres a siete categorías 
dependiendo del nivel educativo del encuestado correspondiendo a un mayor 
nivel educativo un mayor nivel de escala, pero siempre teniendo en cuenta que se 
debe de aplicar las categorías a todas las preguntas del cuestionario, este nivel 
de categorías es necesario para evitar que se puedan centrar las respuestas a un 
“no se” o “no aplica”, para esto se aplica pruebas piloto con la finalidad de afinar 
las categorías después de la aplicación de la prueba piloto.  
 
Ficha técnica de la variable 1 estilos de liderazgo 
Datos generales  
Título: Cuestionario de estilos de liderazgo.       
Objetivo:  Medir el estilo de liderazgo predominante en la 
Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional 
del Callao.                               
Administración: Individual 
Duración: 20 minutos 
Significación:  El cuestionario pretende evaluar la percepción de los 
estilos de liderazgo en la Oficina de Gestión 
Patrimonial del Gobierno Regional del Callao 
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Estructura:  La escala consta de 33 ítems, con 05 alternativas de 
respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como: 
Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de 
acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y 
Totalmente en desacuerdo (1) 
 
Ficha técnica de la variable 2 desempeño laboral: 
Datos generales  
Título: Cuestionario de Desempeño laboral       
Objetivo:  Medir el desempeño laboral en la Oficina de Gestión 
Patrimonial del Gobierno Regional del Callao                              
Administración: Individual 
Duración: 20 minutos 
Significación:  El cuestionario pretende evaluar la percepción del 
desempeño Laboral en la oficina de Gestión 
Patrimonial del Gobierno Regional del Callao. 
 
Estructura:  La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de 
respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como: 
Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni de 
acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y 
Totalmente en desacuerdo (1) 
 
Validez 
Para Hernández, Fernández y Baptista  (2014), señala que “la validez, en términos 
generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable 
que pretende medir“(p.200). Es así que “la evidencia de la validez de criterio se 
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produce al correlacionar las puntuaciones de los participantes, obtenidas por 
medio del instrumento, con sus valores logrados en el criterio” (p.298). 
 
 De acuerdo a Behar (2008), señala que la  “la validez indica la capacidad 
de la escala para medir las cualidades para  las cuales ha sido construida y no 
otras parecidas (…). Una escala tiene validez cuando verdaderamente mide lo 
que afirma medir” (p.73). 
 
Para el caso de la investigación se ha tomado dos variables: estilos de 
liderazgo y desempeño laboral, se ha utilizado para cada variable un conjunto de 
indicadores que es medido con la utilización del instrumento. Se aplica un 
instrumento de validez de opinión de expertos para obtener datos donde afirman 
que los indicadores en estudio son esenciales o no y recoger observaciones para 
su reconstrucción.  
 
Tabla 3 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V1   
N° Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen 
1 Doctor Edwin Martínez López Suficiencia 
2 Doctor Willian Sebastián Flores Sotelo Suficiencia 
3 Magister María Jesús López Vega Suficiencia 
 
Tabla 4 
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V2   
N° Grado académico Nombres y apellidos del experto      Dictamen 
1 Doctor Edwin Martínez López           Suficiencia 
2 Doctor Willian Sebastián Flores Sotelo  Suficiencia 
3 Magister María Jesús López Vega  Suficiencia 
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Confiabilidad  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) señala que “la confiabilidad de un 
instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al 
mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200). Es decir los 
resultados hallados tienen que ser coherentes para que se pueda confiar en ellos. 
 
De acuerdo a Behar (2008) señala que “la confiabilidad se refiere a la 
consistencia interior de la misma, a su capacidad para discriminar en forma 
constante entre un valor y otro” (p.73). Se usa la prueba de confiabilidad a través 
del estadístico Alfa de Cronbach (prueba piloto de 20 preguntas), el cual permitirá 




Rangos de confiabilidad para enfoques cuantitativos 
 
Intervalos  Interpretación  
< 0.5 Inaceptable 
> 0.5 Pobre 
        > 0.6 Cuestionable 
        > 0.7 Aceptable 
        > 0.8 




Fuente: George y Mallery (2003) 
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Los resultados de la prueba de confiabilidad para la presente investigación se 
muestran en el anexo 4. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos. 
El método de análisis de datos es descriptivo por los datos estadísticos y tablas 
de frecuencias de la misma forma también fue inferencial por la contrastación de 
hipótesis. 
 
Al respecto, Hernández, Fernández y Baptista (2014), refirió que: “la 
interpretación de los resultados de los métodos de análisis cuantitativo y no en los 
procedimientos de cálculo. El análisis de los datos se efectúa sobre la matriz de 
datos utilizando un programa computacional”. (p.273). Luego se codifica los datos 
obtenidos a través de una base datos en el programa IBM SPSS STADISTICS 
V.24, en el cual se realiza todas las pruebas estadísticas que son necesarias para 
un análisis, obteniéndose datos estadísticos, tablas de frecuencia y gráficos de 
barras descriptivas. 
 
2.6 Aspectos éticos  
En el desarrollo del presente trabajo de investigación se ha tomado la recopilación 
de los antecedentes tanto internacionales como nacionales y las teorías que 
sustentan las dos variables que han sido tomadas para la investigación. Por otro 
lado la toma de datos en la investigación ha sido realizada de manera adecuada 
sin adulteraciones, porque los mismos esta sustentados en el instrumento 
aplicado. La investigación contará con la autorización correspondiente del Jefe de 
la Oficina de Gestión Patrimonial del Gobierno Regional del Callao en estudio. 
 
En la recolección de datos a través de las encuestas se ha mantenido el 








































Resultados de los niveles de la variable liderazgo 
 
                     f                      % 
Débil (33 – 76) 
6 8,6 
Moderado (77 – 120) 
29 41.4 
Fuerte (121 – 165) 
35 50.0 




















De acuerdo a la observación del grafico se tiene que un 50% de trabajadores 
encuestados perciben un nivel de liderazgo fuerte, mientras que un 41.4% percibe 
un liderazgo moderado y finalmente un 8.6% de los trabajadores percibe un 
liderazgo débil. Lo que señala que si existe un grado alto de la existencia de 





Resultados de los niveles de la dimensión 1 de la variable estilos de liderazgo 
 
              f                          % 
Débil (12-27) 9 13.0 
Moderado (28-43) 25 36,0 
Fuerte (44-60) 
36 51,0 






















De acuerdo a la observación del grafico se aprecia que un 51% de los 
trabajadores percibe un estilo de liderazgo visionario, que sería el más 
predominante. Seguidamente un 36% lo percibe como moderado y un 13% lo 
percibe como débil. De los resultados se infiere que más de la mitad de los 




Resultados de los niveles de la dimensión 2 de la variable estilos de liderazgo 
 
                                                    f % 
Débil (8-18) 15 21,0 
Moderado (19-29) 20 29,0 
Fuerte (30 – 40) 35 50,0 





















De acuerdo al grafico se observa que un 50% de los trabajadores percibe un 
estilo fuerte de liderazgo carismático, seguidamente de un 29% lo percibe como 
moderado y un 21% lo percibe como débil. Es decir, la mitad de los trabajadores 







Resultados de los niveles de la dimensión 3 de la variable estilos de liderazgo 
 
              f                          % 
Débil (13-30) 
10 14.0 
Moderado (31-48) 25 36,0 
Fuerte (49-65) 35 50.0 






















De acuerdo al grafico se observa que solo un 50% de los trabajadores percibe un 
estilo fuerte de liderazgo transformacional, luego un 36% lo percibe como 
moderado y un 14% lo percibe como débil. Es decir, la mitad de los trabajadores 





Resultados de los niveles de la variable desempeño laboral 
 
                                           f % 
Medio  33 47,0 
Alto 37 53,0 























De acuerdo al grafico se observa que un 53% de los trabajadores percibe un 
fuerte desempeño laboral, mientras que un 47% lo percibe como moderado y la 




















V1Estilo de liderazgo Coeficiente de correlación 1,000 ,922 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
V2Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,922 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se acepta la Ho. 
 
H0: Existe relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la 
oficina de gestión patrimonial del gobierno regional del callao, 2018. 
 
Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la V1 tiene relación 

























Rho de Spearman 
V2Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,843 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
D1visionario 
Coeficiente de correlación ,843 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,001 es menor que 0,05, se acepta la H1. 
 
H1: Existe relación entre el liderazgo visionario y el desempeño laboral en la 
oficina de gestión patrimonial del gobierno regional del callao, 2018. 
 
Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D1 tiene relación 






















V2Desempeño laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,915 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
D2carismático  Coeficiente de correlación ,915 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Decisión estadística: 
Debido a que p = 0,000 es menor que 0,05, se acepta la H2. 
 
H2: Existe relación entre el liderazgo carismático y el desempeño laboral en la 
oficina del gobierno regional del callao, 2018. 
 
Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D2 tiene relación 






















V2Desempeño laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,915 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
D3transformacional Coeficiente de correlación ,915 1,000 
Sig. (bilateral) ,005 . 




Debido a que p = 0,005 es menor que 0,05, se acepta la H3. 
 
H3: Existe relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral en 
la oficina de gestión patrimonial del gobierno regional del callao, 2018. 
 
Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la D3 tiene relación 







































Para la presente investigación se ha considerado los estilos de liderazgo y la 
relación y influencia que se tiene en el desempeño laboral en la oficina de gestión 
patrimonial del Gobierno Regional del Callao, para lo cual se ha tomado como 
estudio de análisis estas 2 variables para poder que influencia ejerce una de la 
otra y como podría generar problemas. De acuerdo a los resultados obtenidos al 
realizar las encuestas a los empleados de la oficina de gestión patrimonial del 
Gobierno Regional del Callao, se observa que la relación entre los estilos de 
liderazgo y desempeño laboral es alta, dado que el Rho de spearman 
determinado da como resultado 0.922, es una relación directa. Contreras (2017) 
considera para su estudio el liderazgo pedagógico y desempeño laboral como 
variables para su estudio en las instituciones educativas nivel primario Red Nº 08 
UGEL 03 para el año 2015, señalando que existe evidencia significativa para 
señalar que el liderazgo pedagógico usado por los directores se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los docentes, demostrando que 
los resultados obtenidos guardan relación con lo obtenido en la presente 
investigación. 
 
 En la oficina del Gobierno Regional del Callao, se observa que las 
relaciones laborales a veces se ven afectadas por decisiones que a veces se 
toma de manera política y no desde el punto de vista técnico y eso genera 
malestar en el personal, la comunicación no fluye y se genera un ambiente 
negativo que no favorece para el desarrollo de las actividades y tareas que se ha 
programado y que afecta al logro de los objetivos y metas trazadas por la jefatura 
de la oficina. 
 
De los resultados se puede apreciar que si se presentan los estilos de 
liderazgo, pero no se cuenta con un estilo predominante y que permita que los 
trabajadores puedan sentirse cómodos y realicen su labor diaria a gusto, porque 
va a depender de la situación  de la aplicación de determinado estilo de liderazgo 
y no se cuenta con un estilo que sea reconocido y pase a ser un estilo propio, al 
haber diversidad en la percepción que se tiene de los estilos no se cuenta con 
estilo que pueda ser llevado a cabo con regularidad, en cambio para el caso del 
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desempeño laboral es diferente la percepción que se tiene, hay uniformidad en el 
criterio para evaluar y señalar una percepción promedio de desempeño laboral sin 
estar en los extremos. 
 
En el presente trabajo de investigación de observa que de acuerdo a la 
percepción de los trabajadores el estilo de liderazgo visionario cuenta con un 51% 
seguido muy de cerca por los otros dos estilos con un 50%, de lo que se afirma 
que no hay un estilo predominante en la entidad, al existir estos tres estilos de 
liderazgos con porcentajes muy parecidos, lo que conlleva que realice una mezcla 
de prácticas y procedimientos que deviene en que el desempeño laboral no tenga 
definido un rumbo y eso se ve reflejado en la percepción moderada que se tiene 
del desempeño laboral en la entidad. 
 
En la presente investigación también se tiene como objetivo específico 
determinar la relación existente entre el liderazgo visionario y el desempeño 
laboral en la oficina de gestión patrimonial en el Gobierno Regional del Callao 
para el año 2018  y de acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas, el 
nivel de relación es alta entre el liderazgo visionario y el desempeño laboral, 
determinado por el Rho de Spearman = 0.843, con un p valor de 0.000, donde p < 
0.01 lo que corrobora que la relación entre el liderazgo visionario y el desempeño 
laboral es directa. 
 
El segundo objetivo específico de esta investigación  es determinar la 
relación existente entre el liderazgo carismático y el desempeño laboral en la 
oficina de gestión patrimonial en el Gobierno Regional del Callao para el año 2018  
y de acuerdo a los resultados obtenidos por las encuestas, el nivel de relación es 
alta entre el liderazgo carismático y el desempeño laboral, determinado por el Rho 
de Spearman = 0.915, con un p valor de 0.000, donde p < 0.01 lo que corrobora 
que la relación entre el liderazgo carismático y el desempeño laboral es directa. 
 
Como último objetivo era determinar la relación existente entre el liderazgo 
transformacional y el desempeño laboral en la oficina de gestión patrimonial en el 
Gobierno Regional del Callao para el año 2018  y de acuerdo a los resultados 
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obtenidos por las encuestas, el nivel de relación es alta entre el liderazgo 
transformacional y el desempeño laboral, determinado por el Rho de Spearman = 
0.915, con un p valor de 0.000, donde p < 0.01 lo que corrobora que la relación 
entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral es directa. Lescano 
(2016) relaciona la dimensión liderazgo transformacional y el desempeño de los 
miembros  de la alta dirección del Ministerio de Vivienda, Construcción y 
Saneamiento del Perú, durante el año 2015, señalando el liderazgo 
transformacional fue percibido por los funcionarios en un nivel alto con 33%, en un 
nivel medio con el 38% y en un nivel bajo con un 29% confirmando las 
afirmaciones de la teoría del liderazgo transformacional con respecto al tipo de 














































Primera:  De acuerdo a los resultados obtenidos se logró determinar la 
relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral en la 
oficina de Gestión Patrimonial en el Gobierno Regional del Callao, 
2018 cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 0.922 una 
correlación alta, concluyéndose que estas dos variables están 
altamente relacionadas. El estilo de liderazgo predominante en la 
organización  es el liderazgo visionario con un 51% de percepción y 
también se obtuvo un desempeño laboral fuerte con 53%. 
 
Segunda:  De acuerdo a los resultados obtenidos se logró determinar la 
relación  entre el liderazgo visionario con el desempeño laboral en 
la oficina de gestión patrimonial del Gobierno Regional del Callao, 
2018 cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 0.843 
evidenciando una correlación alta, se concluye que existe una 
relación positiva alta entre el estilo de liderazgo visionario con el 
desempeño laboral. 
 
Tercera:  De acuerdo a los resultados obtenidos se logró determinar la 
relación  entre el liderazgo carismático con el desempeño laboral 
en la oficina de gestión patrimonial del Gobierno Regional del 
Callao, 2018 cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 
0.915 evidenciando una correlación alta, se concluye que existe 
una relación positiva alta entre el estilo de liderazgo visionario con 
el desempeño laboral. 
 
Cuarta:  De acuerdo a los resultados obtenidos se logró determinar la 
relación  entre el liderazgo transformacional con el desempeño 
laboral en la oficina de gestión patrimonial del Gobierno Regional 
del Callao, 2018 cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 
0.915 evidenciando una correlación alta, se concluye que existe 
una relación positiva alta entre el estilo de liderazgo visionario con 

































Primera:    Ampliar la investigación a todo el Gobierno Regional del Callao para 
así contar con una mayor población y se puede corroborar o 
desestimar los hallazgos encontrados en la presente investigación y 
se incremente el número de variables a considerar por ejemplo grados 
de estudios. Existen poco esfuerzos de investigación en este campo y 
es importante continuar con las investigaciones dado su importancia 
que conlleva además hacia la modernización del Estado. 
  
Segunda:  Al Gobierno Regional del Callao, realizar la evaluación y comparación 
de investigaciones realizadas con las mismas variables en el sector 
privado con el objeto de encontrar similitudes o diferencias en los 
estilos de liderazgo y desempeño laboral 
 
Tercera:  Al Gobierno Regional del Callao, fomentar el estilo de liderazgo 
transformacional en la Oficina de Gestión Patrimonial, porque estos 
líderes cuentan con la habilidad para poder adecuar a los 
requerimientos que la situación lo amerite y además porque de 
acuerdo a los resultados si existe correlación entre este estilo y el 
desempeño laboral lo que facilita que se dé un adecuado bienestar 
laboral y el desarrollo de los empleados. 
 
Cuarta:  Al Gobierno Regional del Callao, realizar de manera periódica 
evaluaciones del personal, si bien es cierto se tiene un desempeño 
laboral aceptable, no asegura que se tenga ese mismo nivel siempre y 
va a depender del líder para poder motivar e incentivar a los 
empleados, Además estas evaluaciones van a permitir identificar 
debilidades que deben ser reforzadas para que los empleados sean 
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Eficacia 
 Conocimiento del puesto 
 Metas alcanzadas 







 Nivel de conocimiento del puesto 
 Cooperación en el trabajo 
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Tipo y Diseño de Investigación Población y Muestra Técnicas e Instrumentos Estadística a utilizar 
 
Por su tipo: 
Básica - Cuantitativo 
Nivel: 





90 personas de mando medio entre 






Para ambas variables Encuestas 
Instrumento: Cuestionario con 
Escala de Likert: 
 














Análisis descriptivo de las variables con sus respectivos dimensiones para procesar los resultados 




Para la contratación de hipótesis, se empleará el estadístico inferencial no paramétrico Rho de 
Spearman; debido a que la prueba de normalidad según Kolmogorov ambas variables tienen una 















 Anexo 2 
 
 Instrumento de recolección de datos
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Instrumento para medir la variable 1 y 2 
El presente cuestionario es un instrumento de investigación que se viene 
desarrollando en la Escuela de Posgrado de la UCV; por lo que se le solicita a 
Ud. su colaboración, respondiendo c/u de las preguntas y marcando con un 
aspa (X) una sola alternativa. Las respuestas son totalmente anónimas.  
5: Totalmente de acuerdo             4: De Acuerdo          3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo  
2: En desacuerdo           1: Totalmente en desacuerdo 
 
Nº Variable 1: Estilos de Liderazgo  Escalas de Calificación 
Dimensión 1: Líder Visionario 5 4 3 2 1 
1 
Encamina a los empleados hacia una visión moderna      
2 
Permite que se aplique nuevos métodos de trabajo      
3 Trasmite ideas claras para el desarrollo de las actividades      
4 Comunica los objetivos y valores para lograr la visión de la Entidad      
5 
Organiza las actividades manteniendo el mismo esquema de trabajo de 
gestiones pasadas 
     
6 
Mantiene firme las ideas y valores que impulsan la visión de la Entidad      
7 
Es partidario de la innovación en la Entidad      
8 
Sugiere iniciativas innovadoras para la consecución de metas      
9 
Permite al personal sugerir propuestas innovadoras para el logro de 
metas determinadas 
     
10 
Focaliza sus esfuerzos a los cambios que se desarrollan en la Entidad      
11 
Anticipa a los hechos y motiva a los equipos de trabajo      
12 
Busca aprovechar el potencial del equipo para alcanzar las metas      
Dimensión 2: Líder Carismático      
13 Es receptivo a los aportes para la solución de determinadas tareas      
14 Se pone en el lugar del personal para el logro de los objetivos y metas      
15 Motiva al personal para el logro de las metas de la Entidad      
16 Transmite  confianza para el logro de los objetivos y metas de la Entidad      
17 Escucha nuevas propuestas para el logro de objetivos y metas      
18 Demuestra capacidad para escuchar al personal      
19 Fomenta la comunicación activa entre el personal      
20 Señala las metas y objetivos para el buen desempeño del personal      
Dimensión 3: Líder Transformacional      
21 Invita al personal para resolver los problemas detectados      
22 Valora los aportes del personal      
23 Motiva al personal para innovar y mejorar los procedimientos para 
beneficio de los mismos y de la Entidad 
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24 Genera comunicación y participación para conocer las necesidades para 
mejorar el logro de los objetivos y metas 
     
25 Fortalece las capacidades individuales para el mejor desempeño de sus 
labores 
     
26 Propone retos para cumplir los objetivos y metas propuestas en la 
Entidad 
     
27 Transmite confianza y credibilidad para desarrollar las actividades en la 
Entidad 
     
28 Genera credibilidad en el personal para el logro de objetivos y metas de 
la entidad 
     
29 Cree en las capacidades del personal para desarrollar las actividades y 
tareas encomendadas 
     
30 Se preocupa de las necesidades y objetivos individuales del personal      
31 Fomenta el desarrollo personal de los trabajadores      
32 Impulsa al personal para que las cosas se hagan de la mejor manera      
33 Motiva al personal para que se puedan dar lo mejor de sí      
Nº Variable 2: Desempeño Laboral Escalas de 
Calificación 
Dimensión 1: Competencia Laboral 5 4 3 2 1 
34 Cuándo se presenta un problema requieres de ayuda para resolverlo      
35 Evalúas las opciones y eliges la mejor opción para resolver un problema      
36 Las posiciones de otros y sus ideas las tomas en cuenta      
37 Consideras la búsqueda de nuevas ideas para agregarlo a tu labor diaria 
para mejorar 
     
38 Buscar ser original, creativo e innovador en las tareas encomendadas 
diarias 
     
39 Sueles explicar un tema complicado con la debida paciencia y buen 
humor 
     
40 Realizas la búsqueda de la mejor alternativa tecnológica para el 
desarrollo de un problema 
     
41 Eres capaz de analizar y sintetizar cualquier tipo de información o datos      
42 Resuelves solo las incidencias técnicas sencillas como imprimir y utilizar 
el software necesario para el desarrollo de tus actividades 
     
Dimensión 2: Eficacia      
43 Consideras que llegas a superar las dificultades presentadas para el 
desarrollo de tus actividades 
     
44 Tu jefe considera que las actividades diarias lo realizas con proactividad      
45 Consideras que necesitas mayores estudios para mejorar tu desempeño 
en el puesto asignado 
     
46 Consideras que tu labor contribuye al logro de las metas alcanzadas      
47 Llegas a terminar siempre las tareas asignadas dentro del plazo 
establecido 
     
48 Procuras trazar objetivos concretos y específicos para cada tarea      
49 Consideras que haces el máximo esfuerzo para que se cumpla con la 
ejecución de las tareas encomendadas 
     
50 Las actividades son desarrolladas con eficacia para el logro de las tareas 
encomendadas 
     
Dimensión 3: Eficiencia      
51 El conocimiento del puesto te permite desarrollar tus actividades con 
eficiencia 
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52 Resuelves los imprevistos que se presentan en tu labor diaria      
53 Realizas todas las tareas que te proponen      
54 En tu labor diaria buscas el beneficio para la Entidad      
55 Tratas de comunicarte siempre para el desarrollo de tus prioridades del 
día 
     
56 Revisas y actualizas tus tareas pendientes      
57 Fijas objetivos medibles y alcanzables para poder lograrlos con 
eficiencia 
     
 
 


































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































La prueba piloto de la variable 1 Estilos de Liderazgo se aplicó a 20 empleados 
de la oficina de gestión patrimonial del Gobierno Regional del Callao, para la 
prueba se utilizó el estadístico de Alfa de Cronbach. 
 

















1 4 4 2 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 2 4 1 2 4 3 2 3 2 2 3 2 2 2 4 2 2 
3 2 4 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 
4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 
5 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 2 1 
6 4 2 5 4 5 2 2 4 2 4 5 4 3 4 4 2 4 
7 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 
8 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 3 4 2 4 3 4 4 4 2 5 5 5 3 4 4 5 
10 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 2 4 4 
11 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 4 
12 5 4 5 4 4 2 4 3 2 5 5 4 4 4 4 3 4 
13 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 2 4 4 3 
14 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
15 2 2 2 2 3 1 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 4 
16 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 
17 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 2 
18 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 3 3 2 2 
19 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 












Item 22 Item 23 Item 24 Item 25 Item 26 Item 27 Item 28 Item 29 Item 30 
Item 
31 
Item 32 Item 33 
1 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 
2 4 3 3 3 4 2 2 2 2 3 2 2 4 2 3 4 
3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 4 3 3 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 
5 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 3 2 3 
6 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 
7 2 2 2 1 2 1 2 3 4 3 2 2 2 2 3 3 
8 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
9 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
10 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 3 5 3 4 5 5 
11 2 4 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
12 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 
13 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
15 2 4 2 2 3 2 4 2 2 2 2 4 2 3 4 4 
16 2 4 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 2 3 2 
17 2 4 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 
18 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 
19 4 4 4 4 5 2 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 















La prueba piloto de la variable 2 Desempeño Laboral se aplicó a 20 empleados 
de la oficina de gestión patrimonial del Gobierno Regional del Callao, para la 
prueba se utilizó el estadístico de Alfa de Cronbach. 
 
 
Escala Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13 
1 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
2 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 
4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 3 
5 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 
6 4 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 3 3 
7 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 3 
8 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
9 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
10 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 
11 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
12 3 3 3 3 4 4 3 2 3 4 3 3 3 
13 3 2 2 4 3 4 2 2 4 3 2 2 3 
14 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
15 3 3 3 3 4 4 2 3 2 4 3 3 3 
16 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
17 2 1 2 3 3 2 3 4 2 2 2 3 3 
18 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 




Escala Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20 Item 21 Item 22 Item 23 Item 24 
1 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
2 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
3 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 3 
4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 
5 2 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 
6 2 3 2 4 3 2 2 4 2 2 4 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
8 5 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 
9 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 
10 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 
11 5 4 5 3 4 4 5 4 5 4 3 
12 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 4 
13 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 4 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 
15 4 3 2 2 2 2 4 3 2 4 3 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 
17 3 3 3 2 3 2 3 2 2 4 2 
18 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 
19 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 






































































































1 3 5 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
2 4 4 2 4 3 2 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 
3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
6 2 3 2 3 3 2 3 3 4 2 3 4 4 4 3 4 4 
7 2 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 1 3 2 3 3 1 
8 2 3 3 2 4 2 3 2 2 4 2 3 3 4 4 4 4 
9 3 3 2 1 2 2 2 1 2 1 3 3 2 2 3 3 2 
10 4 5 2 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 2 3 5 5 4 4 5 4 2 4 3 4 4 4 4 
12 4 5 4 4 4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 
13 3 4 3 5 4 3 4 2 5 4 3 4 4 4 4 5 5 
14 2 2 1 2 4 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 
15 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
18 4 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 
19 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
20 4 4 2 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 2 4 1 2 4 3 2 3 2 2 3 2 2 2 4 2 2 
22 2 4 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 
23 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 
24 2 3 2 3 3 2 3 3 2 1 2 2 2 2 1 2 1 
25 4 2 5 4 5 2 2 4 2 4 5 4 3 4 4 2 4 
26 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 
27 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 3 4 2 4 3 4 4 4 2 5 5 5 3 4 4 5 
29 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 2 4 4 
30 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 4 
31 5 4 5 4 4 2 4 3 2 5 5 4 4 4 4 3 4 
32 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 2 4 4 3 
33 4 5 5 4 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
34 2 2 2 2 3 1 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 4 
35 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 
36 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 2 
37 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 4 2 3 3 2 2 
38 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 
39 2 3 2 3 4 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 
40 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 
41 2 2 1 1 3 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 2 4 
43 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 
44 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 4 3 3 2 3 3 
45 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 
46 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 
47 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 4 4 4 3 
48 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
49 4 5 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 
50 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 1 2 
51 2 2 3 1 2 1 1 1 2 1 2 4 2 2 2 3 2 
52 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
53 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
54 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 
55 2 2 4 2 4 4 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 4 
56 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 
57 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
59 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 
60 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 4 3 2 4 2 3 2 
61 4 2 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
62 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 4 2 
63 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
64 4 4 4 5 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 3 2 
65 3 4 3 2 4 2 1 2 2 2 3 2 4 2 1 2 2 
66 2 2 3 2 4 3 4 4 2 2 3 2 2 2 1 2 2 
67 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 
68 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
69 2 2 1 1 3 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 4 






































1 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 5 5 
2 5 5 4 4 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 4 5 
3 4 4 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 2 3 4 2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
6 3 4 4 3 4 2 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 
7 4 4 3 3 4 2 3 2 2 1 1 3 3 3 3 3 
8 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
9 4 4 2 4 2 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 3 
10 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
12 4 5 2 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 
13 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 
14 2 2 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 4 2 3 3 
15 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 
17 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 
18 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 
19 3 3 4 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 
20 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 
21 4 3 3 3 4 2 2 2 2 3 2 2 4 2 3 4 
22 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 4 3 3 
23 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 
24 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 3 3 2 3 
25 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 4 3 5 5 4 4 
26 2 2 2 1 2 1 2 3 4 3 2 2 2 2 3 3 
27 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
28 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
29 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 3 5 3 4 5 5 
30 2 4 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
31 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 
32 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
34 2 4 2 2 3 2 4 2 2 2 2 4 2 3 4 4 
35 2 4 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 2 3 2 
36 2 4 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 
37 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 
38 4 4 4 4 5 2 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 
39 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 
40 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 
41 3 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 3 3 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
43 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 
44 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 
45 2 5 1 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 
46 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 
47 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 
48 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 
49 4 3 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 3 4 4 
50 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 
51 2 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
52 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
54 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 
55 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 4 
56 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 
57 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 3 2 
58 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
59 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 
60 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 3 3 4 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
62 3 2 3 2 4 2 1 2 2 2 2 4 3 3 3 2 
63 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
64 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 4 2 2 3 
65 2 4 1 2 2 1 2 2 2 2 4 2 3 4 2 2 
66 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 2 4 4 2 4 3 
67 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
68 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 
69 2 2 1 3 1 2 2 1 2 2 3 5 2 2 2 1 




Base de datos de la prueba de confiabilidad de la variable 2: Desempeño 
laboral 
 
Escala Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Item 11 Item 12 Item 13 
1 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 
2 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 
3 2 3 4 2 3 2 2 2 3 4 3 2 2 
4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 5 
5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 5 
6 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 
7 2 2 3 2 3 4 3 3 3 2 2 2 4 
8 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 
9 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 
10 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
11 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
12 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 
13 4 4 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 3 
14 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 
15 4 2 3 2 4 2 4 2 2 3 3 3 3 
16 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 3 
17 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
18 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 
19 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 
20 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
21 3 3 3 3 4 4 3 2 3 4 3 3 3 
22 3 2 2 4 3 4 2 2 4 3 2 2 3 
23 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
24 3 3 3 3 4 4 2 3 2 4 3 3 3 
25 5 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
26 2 1 2 3 3 2 3 4 2 2 2 3 3 
27 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
29 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 
30 2 3 3 4 2 3 3 2 4 3 3 3 4 
31 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 
32 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 
33 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 3 5 
34 3 3 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 2 
35 4 3 3 4 3 2 4 3 4 4 2 2 2 
36 3 3 3 4 3 4 2 3 3 4 3 3 3 
37 3 2 4 3 4 3 3 4 4 3 2 2 2 
38 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 
39 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 
40 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 
41 3 4 2 3 2 3 2 4 2 2 2 2 2 
42 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
43 2 3 4 3 2 3 4 3 3 2 4 2 3 
44 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 
45 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 
46 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 
47 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
48 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
49 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 
50 2 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
51 3 3 4 2 2 2 2 4 2 3 3 3 3 
52 2 4 2 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 
53 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
54 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 
55 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 
56 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 
57 3 4 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 3 
58 5 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 4 
59 2 4 2 3 3 3 2 4 2 2 4 2 2 
60 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 
61 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 
62 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 
63 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
64 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 
65 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 
66 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 
67 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 
68 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 
69 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 




Escala Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20 Item 21 Item 22 Item 23 Item 24 
1 4 5 4 3 4 4 5 4 5 4 3 
2 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 
3 2 2 3 4 2 3 3 3 3 2 4 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 
6 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 
7 3 4 2 2 2 2 2 3 2 3 4 
8 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 
9 2 4 2 2 2 3 4 2 2 3 4 
10 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
11 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
12 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 3 
13 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 
14 2 2 4 3 2 4 3 2 3 4 3 
15 2 3 2 4 3 2 2 4 2 2 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
17 5 4 4 5 3 4 4 5 4 5 4 
18 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 
19 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 
20 5 4 5 3 4 4 5 4 5 4 3 
21 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 4 
22 2 2 3 4 3 3 2 3 2 3 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 
24 4 3 2 2 2 2 4 3 2 4 3 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 
26 3 3 3 2 3 2 3 2 2 4 2 
27 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 
28 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 
29 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 
30 3 2 4 2 3 2 2 4 2 2 4 
31 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
32 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
33 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 
34 2 3 4 2 3 2 2 4 4 2 3 
35 2 4 3 2 3 2 3 2 3 4 2 
36 2 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 
37 4 2 2 4 4 2 3 2 2 4 3 
38 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 3 
39 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 
40 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
41 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 
42 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 
43 2 3 4 2 4 2 2 2 2 4 3 
44 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 
45 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 
46 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 
47 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 
48 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
49 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 
50 2 4 2 2 4 2 3 2 2 4 2 
51 3 4 4 3 3 2 4 2 2 2 4 
52 2 2 2 4 4 2 3 4 2 2 4 
53 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 
54 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 3 
55 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 
56 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 
57 3 4 2 4 3 4 3 2 2 4 2 
58 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 
59 3 3 2 4 4 2 3 2 2 4 2 
60 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 3 
61 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 
62 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 
63 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 
64 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 
65 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 
66 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 
67 5 4 4 5 4 4 3 4 5 4 5 
68 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
69 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 
70 5 
 
5 4 4 4 5 4 5 5 5 
 
128 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
129 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
130 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
131 
 
 
 
